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Señores miembros del Jurado, 
Presento a ustedes mi tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018”, cuyo 
objetivo fue: Determinar la relación Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, en 
cumplimiento del Reglamento de grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, 
para obtener el Grado Académico de Magíster. 
La presente investigación está estructurada en siete capítulos: El capítulo I: 
Introducción, contiene los antecedentes, la fundamentación científica, técnica o 
humanística, el problema, los objetivos y la hipótesis. El capítulo II: Marco 
metodológico, contiene las variables, la metodología empleada, y aspectos éticos. 
El capítulo III: Resultados se presentan resultados obtenidos. El capítulo IV: 
Discusión, se formula la discusión de los resultados. En el capítulo V, se presentan 
las conclusiones. En el capítulo VI se formulan las recomendaciones. En el capítulo 
VII, se presentan las referencias bibliográficas, donde se detallan las fuentes de 
información empleadas para la presente investigación. 
Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos en 
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La presente investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, tuvo 
como objetivo general determinar la relación del Clima organizacional y satisfacción 
laboral en trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 
2018. El tipo de investigación fue básica, con un nivel descriptivo – correlacional, 
asimismo con un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y de corte 
transversal. La población estuvo formada por 270 administrativos de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, la muestra por 160 
administrativos y el muestreo fue de tipo probabilístico, La técnica empleada para 
recolectar información fue encuesta, y los instrumentos de recolección de datos 
fueron cuestionarios, que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad (Alfa 
de Cronbach, KR-20). a) el Clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se 
relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de 
Spearman de 0,416 existiendo una moderada correlación de las variables, b) el 
Clima organizacional y el salario en los trabajadores D.L. 276 de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. se relacionan de manera 
significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,327 
existiendo una moderada correlación de las variables, c) el Clima organizacional y  
la personalidad en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de 
Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al obtener un valor de 
correlación Rho de Spearman de 0,364 existiendo una moderada correlación de las 
variables y c)  el Clima organizacional y  las autoevaluaciones en los trabajadores 
D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 se relacionan de 
manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,201 
existiendo una moderada correlación de las variables. 
Palabras claves: clima organizacional, satisfacción laboral, comunicación, 







This research entitled: Organizational climate and job satisfaction in workers of the 
National Migration Superintendence according to the D.L. N ° 276, 2018, had as 
objective to establish the relationship between the organizational climate with the 
labor satisfaction of the workers in the National Migration Superintendence 
according to the D.L. No. 276. 
The method used was inductive, deductive, the type of research was applied, 
descriptive correlational level, with a mixed approach; of non-experimental design. 
The population consisted of the workers of the National Migration Superintendency, 
the sample of 80 workers and the sampling was of a non-probabilistic type. 
The technique used to collect information was the survey, the data collection 
instruments were the questionnaires that were duly validated through expert 
judgments and determined their reliability through the reliability statistics (Alfa de 
Cronbach, KR-20). The following conclusions were reached: 






















1.1 Realidad Problemática 
 
Recordando a Robbins (1998) el cual considera que los principales factores 
organizacionales que determinan la satisfacción laboral son el reto del trabajo, el 
sistema de recompensas justas, las condiciones favorables de trabajo, los colegas 
que brinden apoyo y la compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. 
Los escenarios de las organizaciones nos brindan otro escenario ya que no se tiene 
en cuenta las condiciones básicas para que los trabajadores se sientan con agrado 
en su centro de trabajo, se observa una brecha entre los directivos y los 
trabajadores en la administración pública, en los últimos años se están aplicando 
sistemas de contratos que no apoyan a los trabajadores , las estrategias se tornan 
cada día menos favorables a aquellos que esperan con tanta esperanza un puesto 
en la administración pública.  
Se suma la ausencia de programas de capacitación, motivación, los incentivos, y 
otros. La satisfacción no se deriva únicamente del grado en que se cubren las 
necesidades de los trabajadores, sino de la forma en que el contexto laboral los 
atiende. 
El reto al trabajo es uno de los aspectos que suele traer satisfacción en cuanto a 
demostrar una variedad de actividades según las tareas, usar las habilidades y 
estrategias en el desempeño de tal manera que el sentir es enriquecedor e 
incrementa su independencia, pero lo que ocurre es diferente ya que se dan 
situaciones de estrés, frustración, apatía y sensación de fracaso en el empleado y 
obviamente insatisfecho. 
El estudio evaluó el clima organizacional en la superintendencia Nacional de 
Migraciones Institución que se crea en el año 2912, mediante el decreto legislativo 
N° 1130, absorbiendo a la ex Dirección General de Migraciones y Naturalización. 
El detalle significante de dicha transferencia de funciones y pasivos, no incorpora 
al personal de la ex DIGEMIN, que pertenecen al régimen laboral D.L. 276.  Por 
otro lado el régimen laboral de la nueva entidad es declarada régimen privado, 






En la ley de presupuesto del sector público para el año fiscal 2017. Se dispone que 
el personal del régimen D.L. 276, pertenecientes a la ex Dirección General de 
Migraciones y Naturalización debe ser transferido a la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, pasando a ser personal nato de dicha entidad. 
La paradoja deviene que los trabajadores de dicho régimen, han encontrado una 
serie de aspectos que no les permite desarrollar sus actividades de manera 
eficiente; por ello nos hemos planteado identificar la satisfacción laboral de los 
trabajadores transferidos, frente al clima organizacional actual. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
1.2.1 Antecedentes internacionales 
  
Segredo; Pérez y López (2015) con la tesis: Construcción y validación de un 
instrumento para evaluar el clima organizacional en el ámbito de la salud pública. 
Escuela Nacional de Salud Pública. La Habana, Cuba. 
Objetivos: elaborar y validar un instrumento para la evaluación del clima 
organizacional en instituciones de salud. Método: estudio de desarrollo tecnológico 
realizado con la participación de los expertos. Se midió confiabilidad a través de la 
técnica test-retest y la validez del instrumento contempló: contenido, poder 
discriminatorio, apariencia y comprensión. Se realizó un estudio previo en 
trabajadores de la Escuela Nacional de Salud Pública y se estudiaron dos 
ambientes laborales de la Universidad de Ciencias Médicas de La Habana, que 
permitió comprobar el poder discriminatorio del instrumento.  
Resultados: los resultados de la fase de construcción aportaron que las 
dimensiones y categorías propuestas eran adecuadas. Se identificaron tres 
dimensiones, 10 categorías y 50 criterios de medida. Asimismo, se demostró que 
el instrumento tiene estabilidad en el tiempo; la formulación de los incisos es 
razonable, claramente definidos y se justifica su presencia. Es sencillo, 
comprensible, fácil de completar y tiene poder discriminatorio.  






clima organizacional en salud desde la perspectiva de las percepciones de las 
personas en las organizaciones a través de las dimensiones estructura, 
comportamiento y estilos de dirección. Sus características justifican su uso y 
aplicación en el terreno investigativo y la práctica de la dirección en salud. 
 
Demaria, (2013) con la tesis: Condiciones y medio ambiente de trabajo de 
los trabajadores del Hospital referente de área Vicente Agüero de Jesús María, 
2011. Argentina. En las últimas décadas se han producido cambios significativos 
en las condiciones de trabajo y medio ambiente de trabajo (CyMAT) en la mayoría 
de los sectores y particularmente en salud, muchos de los cuales propiciaron la 
precarización de las condiciones de trabajo y la vulnerabilidad del empleo. En el 
país, el deficiente monitoreo de las CyMAT del personal de salud ha condicionado 
negativamente la formulación de políticas y planes que favorezcan el desarrollo y 
la gestión de los Recursos Humanos en salud. El presente trabajo tiene como 
propósito indagar sobre las condiciones en que realizan su tarea los trabajadores 
del segundo nivel de atención de salud en Jesús María; partiendo del 
reconocimiento de una crisis de los recursos humanos en salud, lo cual trae 
aparejado consecuencias negativas para los sistemas de salud, a la vez que 
impone condiciones de trabajo inadecuadas en el sector.  
La investigación se plantea, como objetivo, reconocer las especificidades de 
las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (CyMAT) de los trabajadores del 
Hospital referente de área Vicente Agüero de Jesús María y como objetivos 
específicos describir las condiciones de trabajo en el Hospital Vicente Agüero de la 
ciudad de Jesús María; caracterizar el ambiente de trabajo. Se desarrolló un estudio 
exploratorio, de corte transversal, donde se aplicó una encuesta previamente 
validada. Los datos fueron capturados en una base de datos para su procesamiento 
y análisis, utilizándose para ello el programa SPSS15.0 para Windows.  
Los resultados más relevantes hallados se destacan que el 73,1% de encuestados 
pertenece a planta permanente, el 20,2% es contratado y el 5,9% son 
monotributistas. El porcentaje de trabajadores que declaran poseer más de un 






valorar las condiciones de medio ambiente del trabajo se halló que tanto la 
ventilación como la iluminación son valoradas positivamente por más del 50% de 
los encuestados. 
 
Cortés (2009) con la tesis:  Diagnóstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis 
F. Nachón”. Xalapa, Veracruz. México. Las organizaciones, sin importar el tipo de 
estas, se encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se 
dan con el fin de desempeñar acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de 
entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el 
comportamiento dentro de la organización, permite mejorar la eficacia de ésta y el 
alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura 
organizacional que en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, 
por lo que para conocer las percepciones que el trabajador tiene de las 
características de la organización, que influyen en las actitudes y comportamiento 
de los empleados, es necesario elaborar diagnósticos de clima organizacional (CO). 
En la ciudad de Xalapa se encuentra ubicada, una de las principales organizaciones 
que ofrecen servicios de salud a la población, el Hospital Regional “Dr. Luís F. 
Nachón”, el cual cuenta con una extensa plantilla de personal. Por otra parte, la 
OPS implementa un modelo de análisis y desarrollo organizacional, en el cual el 
CO es uno de los cuatro grandes apartados para este análisis. Por todo esto surge 
la interrogante de ¿Cuáles son las dimensiones del clima organizacional que 
prevalecen en el Hospital “Dr. Luís F. Nachón” de la ciudad de Xalapa, Veracruz, 
en el 2009? 
Con el fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo 
general: diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. 
Luis F. Nachón”. Además de 6 objetivos específicos que se inclinan a determinar el 
nivel de motivación, participación, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el 
hospital, así como proponer alternativas de solución que mejoren el clima 
organizacional. Se diseñó un estudio descriptivo, transversal y observacional, 
donde el universo de estudio constó de los 880 trabajadores activos al momento de 
la recolección de la información. Se utilizó el instrumento de medición propuesto 






En general, se concluyó que el clima organizacional en el hospital no es 
satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificación obtuvo. El 
personal considera que las autoridades no contribuyen en la realización personal y 
profesional, así como no existe retribución por parte de las autoridades a sus 
actividades laborales además de la inexistencia del reconocimiento por el buen 
desempeño.  
Sin embargo, existen oportunidades de mejora en la percepción que tienen 
sobre sus líderes ya que piensan que tienen preocupación para la comprensión 
del trabajo por parte del personal. En cuanto al CO por tipo de personal se pudo 
observar que en general manifiestan una percepción no satisfactoria del C.O., que 
implica a todas las variables y sus dimensiones. Además, en los diferentes turnos 
del hospital no se muestran diferencias significativas en cuanto a la percepción no 
satisfactoria que tienen del hospital. 
 
1.2.2 Antecedentes nacionales 
 
Alfaro, Leyton, y Otros (2012) con el estudio: Satisfacción Laboral y su 
relación con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades, Perú. 
Debido al importante rol de las municipalidades distritales o gobiernos locales en el 
desarrollo y la economía del país, es importante asegurar el logro de sus objetivos. 
Para ello debe contarse con el personal idóneo, motivado y satisfecho; es así que 
se plantea estudiar la satisfacción laboral en tres municipalidades distritales de 
Lima y Callao. El estudio consiste en la medición de la satisfacción laboral y el 
análisis de su relación con las variables ocupacionales: (a) Condición Laboral, (b) 
Género y (c) Tiempo de Servicio en cada una de las tres municipalidades; además 
de la comparación del nivel de satisfacción medio. La investigación es del tipo 
descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se realizó en una 
muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en 
estudio. Para medir la satisfacción laboral se utilizó el cuestionario “Escala de 
Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene cuatro factores: (a) Significación de la 






Beneficios Económicos. Los principales resultados son que no hay diferencias 
significativas en el nivel de satisfacción laboral medio de los trabajadores en cada 
una de las tres municipalidades y que éste puede considerase Promedio; además, 
que sí existen diferencias significativas por condición laboral respecto al nivel de 
satisfacción en sus diversos factores en cada una de ellas. 
 
Santiago (2015) con la tesis: Satisfacción y clima laboral en el puesto de 
control migratorio de la Superintendencia Nacional de Migraciones en el Aeropuerto 
Internacional Jorge Chávez- Callao. Perú. En dicho trabajo de presente 
investigación se planteó como objetivo general, determinar la relación que existe 
entre satisfacción y el clima laboral en el puesto de control migratorio de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones en el Aeropuerto Internacional Jorge 
Chávez- Callao ,2015; lo realizó bajo el enfoque de la Teoría de las necesidades 
de McClelland y la Teoría de los factores de Herzberger. El investigador para el 
desarrollo de su trabajo empleó el método de investigación de tipo hipotético-
deductivo. La población a la que recurrió fue de tipo limitada, debido a un número 
determinado a aquellos que realizan específicamente el control migratorio en el 
Puesto de Control Migratorio del aeropuerto Jorge Chávez, que lo conforman en 
ese entonces 192 trabajadores; el muestreo fue de 96 trabajadores. Para la 
recolección de datos aplicó dos instrumentos para estudiar las variables 
satisfacción y clima laboral: Cuestionario de satisfacción laboral, el cual estuvo 
constituido por 30 preguntas en la escala tipo Likert y el Cuestionario clima laboral, 
el cual estuvo integrado por 33 preguntas, también en escala tipo Likert. La 
investigación describe y brinda información acerca de ambas variables, pasando 
desde el plano teórico al plano de lo empíricamente contrastable, para 
posteriormente exponer sus resultados en muestras gráficas y textuales. 
Finalmente concluye que existe correlación entre las variables en estudio, habiendo 
obtenido un valor Rho de Spearman 0,339, valor que lo lleva a inferir la existencia 
de una relación baja entre las variables.  
Monteza (2016) Con la tesis: “Clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016” 






relación con el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 
2016, se planteó como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional 
y el nivel de desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 
2016. Se desarrolló una investigación no experimental, con un diseño de estudio 
descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una 
encuesta a 63 trabajadores, distribuidos de la siguiente manera, entre nombrado, 
cas, contrato 276 y Serums. Donde se obtuvo como resultado principal que el clima 
organizacional se encuentra en un nivel regular con un 65% mientras el desempeño 
laboral también se encuentra en un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo se 
concluyó que existe una relación directa y significativa entre las variables, esto se 
realizó mediante un análisis estadístico el Rho de Spearman muestra un valor 
positivo y de 0,807 lo cual evidencia que existe una la relación positiva muy fuerte, 
pues el coeficiente de correlación es de 0.807 y por lo tanto se acepta la hipótesis 
alterna. 
Valdez (2016) Con la tesis: “Satisfacción laboral de los prestadores de 
servicios de salud de la red asistencial de Jauja – periodo 2013” Perú. El presente 
estudio tuvo como objetivo general establecer la satisfacción laboral en los 
prestadores de servicios de salud de salud de la Red Asistencial Jauja. Se realizó 
un estudio de diseño no experimental cuantitativo, descriptivo, transversal y la 
población estuvo conformada por 173 trabajadores de Salud. La técnica fue la 
entrevista y el instrumento de tipo cuestionario de Font Roja - AP de satisfacción 
laboral que consta de 30 preguntas que se agrupan en 9 factores, que permitieron 
explorar todas las dimensiones que intervienen en la satisfacción laboral. Se 
concluye que los profesionales de la salud se encuentran insatisfechos en general 
con respecto a su trabajo (media de 57.17, puntajes por debajo de 72). El nivel de 
satisfacción de acuerdo a las variables muestran porcentajes bajos: 71,8% de los 
profesionales presentan insatisfacción específica, el 97,7% está insatisfecho con 
las actividades que realizan, 98,3% está insatisfecho con el reconocimiento de sus 
superiores y con su remuneración económica, de la misma forma el 57,5% de los 
trabajadores considera sentirse insatisfecho con las relaciones laborales, con las 
instalaciones y las condiciones del equipo e instrumental de los centros de salud y 






laboral, siendo este uno de los objetivos con mayor puntuación alcanzada. Los 
prestadores de servicios de salud se encuentran insatisfechos en general respecto 
a su trabajo y lo concerniente a él, sin embargo, muestran satisfacción con las 
capacitaciones recibidas y con su desempeño laboral. 
Deza, (2017) con la tesis: Satisfacción laboral y su relación con la 
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, 
Huancavelica. Perú. El propósito de esta investigación fue determinar la relación 
entre la satisfacción laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad 
de Pacococha – Castrovirreyna, Huancavelica. Siendo el activo más importante sus 
trabajadores, resultó necesario medir su nivel de satisfacción laboral (variable 
independiente), y su productividad (variable dependiente), en sus tres dimensiones: 
eficiencia, eficacia y efectividad. El tipo de investigación es básico y su nivel, 
correlacional. Se empleó el método descriptivo, con un diseño no experimental, 
descriptivo correlacional. Fueron descritas las variables involucradas y analizadas 
su incidencia e interrelación en función con la relación causa – efecto. La población 
fue 20 piscicultores de tres piscigranjas, en la laguna San Francisco; población y 
muestra resultaron accesibles. El sustento teórico exigió diferentes fuentes 
bibliográficas y el trabajo de campo, la aplicación de dos cuestionarios: 
instrumentos validados oportunamente por juicio de expertos. Cada pregunta fue 
elaborada en concordancia con las variables, dimensiones e indicadores; esto 
facilitó recabar la información pertinente. Los resultados nos muestran un 
coeficiente de correlación de Pearson r = 0,672 el nivel de significancia  = 0,05 y 
un p-valor = 0,001. El estadístico de contraste t de Student, con un valor de 3,85 al 
ser mayor al t crítico de 2,093 y estar lejos de la región de aceptación de la hipótesis 
nula, se aceptó la hipótesis alterna. Como conclusión principal se ha determinado 
que la productividad del factor humano se relaciona de forma positiva y moderada 









1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Clima Organizacional 
Robbins, S. y Coulter, M. (2010), definió: 
Como una consecuencia del concepto de motivación (en el nivel individual) surge 
el concepto de clima organizacional (en el nivel de la organización) como un 
aspecto importante de la relación entre personas y organizaciones. Hemos visto 
que las personas están continuamente en un proceso de adaptación a muy diversas 
situaciones con el objeto de satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio 
individual. Esta adaptación no se restringe a la satisfacción de las necesidades 
fisiológicas y de seguridad (las llamadas necesidades básicas), sino que también 
comprende la satisfacción de las necesidades sociales de estima y autorrealización 
(las llamadas necesidades superiores). Como la satisfacción de las necesidades 
superiores depende mucho de otras personas, especialmente de las que ocupan 
posiciones de autoridad, resulta importante comprender la naturaleza de la 
adaptación o desadaptación de las personas. La adaptación, como cualquier otra 
característica de la personalidad, varía de una a otra persona y, aun en un mismo 
individuo, de un momento a otro. Esa variación puede ser entendida como un 
continuum que va desde una adaptación precaria, en uno de los extremos, hasta 
una excelente adaptación, en el otro. Una buena adaptación significa “salud 
mental”. Las tres características principales de las personas mentalmente sanas 
son: a) Las personas se sienten bien consigo mismas. b) Se sienten bien en relación 
con otras personas. c) Son capaces de enfrentar las demandas de la vida y de las 
circunstancias. 
El clima organizacional está íntimamente relacionado con la motivación de los 
miembros de la organización. Cuando la motivación entre los participantes es 
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones 
de satisfacción, ánimo, interés y colaboración entre los participantes. Sin embargo, 
cuando la motivación entre los miembros es baja, ya sea por frustración o por 
barreras para la satisfacción de las necesidades individuales, el clima 






estados de desinterés, apatía, insatisfacción, depresión, en casos extremos llegan 
a estados de inconformidad, agresividad o tumulto; situaciones en las que los 
miembros se enfrentan abiertamente contra la organización (como en los casos de 
huelga, manifestaciones, etc.). De manera que el clima organizacional representa 
el ambiente interno que hay entre los miembros de la organización y está 
íntimamente relacionado con el grado de motivación existente. 
 
La vida de las personas está conformada por una infinidad de interacciones con 
otras personas y con organizaciones. El ser humano es eminentemente social e 
interactivo; no vive aislado sino en convivencia y en relación constante con sus 
semejantes. Debido a sus limitaciones individuales, los seres humanos se ven 
obligados a cooperar unos con otros, formando organizaciones para lograr ciertos 
objetivos que la acción individual, aislada, no podría alcanzar. Una organización es 
un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o más personas. 
(Barnard, 1971). 
La cooperación entre estas personas es esencial para la existencia de la 
organización. Una organización existe sólo cuando: 
1. Hay personas capaces de comunicarse, que  
2. Están dispuestas a contribuir en una acción conjunta,  
3. A fin de alcanzar un objetivo común. 
La disposición a contribuir con la organización significa, principalmente, la 
capacidad de sacrificar el control sobre la propia conducta en beneficio de la 
coordinación. Esta disposición a participar y contribuir con la organización varía de 
individuo a individuo, aun en un mismo individuo, con el paso del tiempo. Esto 
significa que el sistema de contribuciones totales es inestable, ya que la 
contribución de cada integrante a la organización varía enormemente, en función 
no sólo de las diferencias individuales existentes entre los integrantes, sino también 
en función del sistema de recompensas que emplee la organización para 






La complejidad de las organizaciones  
Hay una variedad enorme de organizaciones: empresas industriales, empresas 
comerciales, empresas de servicios (bancos, hospitales, escuelas, transportes, 
etc.), organizaciones militares, públicas (gubernamentales y no gubernamentales), 
entre otras. Las organizaciones pueden estar enfocadas tanto a la producción de 
bienes o productos (artículos de consumo, máquinas y equipos, etc.) como a la 
producción o prestación de servicios (actividades especializadas como manejo de 
dinero, medicina, divulgación del conocimiento, planeación y control del tráfico, 
etc.). Así, existen organizaciones industriales, económicas, comerciales, religiosas, 
militares, educativas, sociales, políticas, entre otras. La influencia de las 
organizaciones en la vida de las personas es fundamental: la manera en la que las 
personas viven, compran, trabajan, se alimentan, se visten, sus sistemas de 
valores, expectativas y convicciones son profundamente influidos por las 
organizaciones. Y viceversa, también las organizaciones son influidas por la 
manera de pensar, sentir y reaccionar de las personas. 
La sociedad moderna es una sociedad de organizaciones. Éstas son sistemas 
extremadamente complejos, compuestos de actividades humanas de distintos 
niveles. Personalidades, grupos pequeños, relaciones intergrupales, normas, 
valores, actitudes, todo esto existe bajo un modelo complejo y multidimensional. 
Sin embargo, esa complejidad constituye la base de la comprensión de los 
fenómenos organizacionales que, por otro lado, hace difícil la vida al administrador. 
En la medida en que las organizaciones tienen éxito, tienden a crecer. Su 
crecimiento se lleva a cabo mediante el aumento del número de personas y de 
recursos. Para que ese volumen de personas pueda ser administrado, se produce, 
a su vez, un aumento en el número de niveles jerárquicos. A medida que éste 
aumenta, se da un distanciamiento gradual entre las personas (y sus objetivos 
personales) y la alta dirección de la organización (y sus objetivos organizacionales). 
Este distanciamiento, casi siempre, conduce a un conflicto entre los objetivos 








Características de las organizaciones complejas 
 A las grandes organizaciones se les llama organizaciones complejas por poseer 
las características siguientes: 
1. Complejidad.  
Las organizaciones se diferencian de los grupos y de las sociedades por su 
complejidad estructural, la cual se refiere a la existencia de distintos niveles 
horizontales y verticales dentro de ella. A medida que hay división del 
trabajo, aumenta la complejidad horizontal de la organización, y conforme 
surgen nuevos niveles jerárquicos para un mejor control y regulación, 
aumenta la complejidad vertical. Así, muchos autores se refieren a 
organizaciones altas (con muchos niveles jerárquicos) y organizaciones 
planas (con pocos niveles jerárquicos). 
Mientras que los miembros de organizaciones planas se relacionan cara a 
cara, en las organizaciones altas se requiere de intermediarios para 
coordinar e integrar las actividades de las personas. La interacción se vuelve 
indirecta.  
 
2. Anonimato.  
Se da importancia a las tareas y operaciones, no a las personas. Lo que 
importa es que la operación sea realizada, no importa quién la realice. 
3. Rutinas estandarizadas para procedimientos y canales de 
comunicación. 
 A pesar del ambiente laboral impersonal, las organizaciones presentan la 
tendencia a la formación de grupos informales personalizados dentro de las 
mismas.  
4. Estructuras personalizadas no oficiales.  
Constituyen la organización informal que funciona paralelamente a la 
estructura formal.  
5. Tendencia a la especialización y a la diversificación de funciones. 
 Tiende a separar las líneas de autoridad formal de aquellas de competencia 







6. Tamaño.  
El tamaño es un elemento final e intrínseco de las grandes organizaciones, 
ya que resulta del número de participantes y de las áreas que forman su 
estructura organizacional. 
Las organizaciones constituyen una de las más notables instituciones 
sociales que la creatividad e ingenio humano hayan creado. Las 
organizaciones de hoy son diferentes de las de ayer y, probablemente, 
mañana en el futuro distante presentarán diferencias aún mayores. No 
existen dos organizaciones iguales, pues pueden tener diferentes tamaños 
y estructuras organizacionales. Existen organizaciones para los más 
diversos ramos de actividades, mediante diferentes tecnologías para 
producir bienes o servicios de los tipos más diversos, que se venden y 
distribuyen de diferentes formas en los más variados mercados, a fin de que 
sean utilizados por los más diversos clientes. Además, las organizaciones 
operan en ambientes diferentes, con las más variadas influencias y 
contingencias, que se modifican de acuerdo con el tiempo y el espacio, y 
reaccionan a ellas por medio de estrategias para alcanzar resultados 
diferentes. Todo esto hace que las organizaciones presenten, además de 
una enorme diversidad, una sorprendente complejidad. 
 
Las Organizaciones como sistemas abiertos  
Las organizaciones constituyen sistemas abiertos. Sistema es un conjunto de 
elementos dinámicamente relacionados que desarrollan una actividad para 
lograr determinado objetivo o propósito. Todo sistema opera sobre la materia, 
energía o información obtenidas del ambiente, las cuales constituyen los 
insumos o entradas (inputs) de recursos necesarios para que el sistema pueda 
operar. Esos recursos son operados por las diversas partes del sistema 
(subsistemas) y transformados en salidas o resultados (outputs) para ser 
devueltos al ambiente. Pero además de los recursos, las organizaciones 









Las Organizaciones como sistemas sociales  
En la sociedad moderna, casi todo proceso productivo se realiza por medio de 
las organizaciones. Así, la sociedad moderna e industrializada se caracteriza 
por ser una sociedad compuesta por organizaciones. El hombre moderno pasa 
la mayor parte de su tiempo en las organizaciones, de las que depende para 
nacer, vivir, aprender, trabajar, ganar su salario, curar sus enfermedades, 
obtener todos los productos y servicios que necesita. Desde un punto de vista 
más amplio, las organizaciones son unidades sociales (o agrupaciones 
humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el logro de 
objetivos específicos. Esto significa que se construyen de manera planeada y 
organizada para el logro de objetivos determinados. A medida que se logran 
los objetivos y que se descubren medios para obtenerlos a menor costo y con 
menor esfuerzo, las organizaciones se reconstruyen, es decir, se reestructuran 
y se redefinen. Una organización no es nunca una unidad completa y 
terminada, sino un organismo social vivo y sujeto a constantes cambios. 
Chiavenato, I (2007). 
 
En los contenidos anteriores hemos considerado lo que es una organización y 
cómo se constituye en un sistema de gestión, sin embargo, es importante tomar 
en cuenta que al ser considerada una organización sistémica que tiene 
instalaciones, dinero, maquinarias, procesos y tecnología eso no sería posible 
si no está presente la mano del hombre, las personas son una propiedad 
intrínseca. No existe un sistema sin el comportamiento motivado por las 
personas, su comportamiento determina su desarrollo. En el estudio vamos a 
tratar el aspecto importante en toda organización: las personas. 
 
La Compleja Naturaleza Humana  
En función de la teoría de campo y de la teoría de la disonancia cognitiva surgen 
tres enfoques para el estudio de la conducta de las personas:  
 
1. La persona como un ser transaccional, que no sólo recibe insumos del 
ambiente y reacciona a ellos, sino que también asume una posición proactiva, 






2. La persona con un comportamiento dirigido hacia un objetivo, es decir 
que la persona es capaz de tener objetivos o aspiraciones y de hacer esfuerzos 
para alcanzarlos.  
3. La persona como un modelo de sistema abierto, dirigido a objetivos, 
interdependiente con el medio físico y social, activamente involucrada en 
transacciones con ese medio en la medida en que persigue sus objetivos. Esto 
exige que la persona desarrolle capacidades mentales: pensar, decidir, etc., y 
que adquiera informaciones y creencias que le permitan conocer a las personas 
y a las cosas en su ambiente, así como enfrentarse a ellas. Resulta importante 
conocer las percepciones de las personas y cómo éstas elaboran una especie 
de sistema de filtros mediante los cuales conciben su realidad ambiental. 
Chiavenato, I (2007).  
Por qué las personas se resisten al cambio  
Se dice a menudo que la mayoría de las personas detesta cualquier cambio que no 
resuene en sus bolsillos. Esta resistencia al cambio está bien documentada. ¿Por 
qué las personas se resisten al cambio? Un individuo se puede resistir al cambio 
por las razones siguientes: incertidumbre, hábito, preocupación por pérdidas 
personales y la creencia de que el cambio no beneficia a la organización. El cambio 
reemplaza lo conocido por ambigüedad e incertidumbre. Sin importar qué tanto le 
disguste asistir a la universidad, por lo menos sabe lo que se espera de usted. 
Cuando deja la universidad para integrarse al mundo de un empleo de tiempo 
completo, cambia lo conocido por lo desconocido, no importa qué tan ansioso esté 
usted por salir de la universidad. Los empleados de las organizaciones se enfrentan 
a una incertidumbre similar. Por ejemplo, cuando los métodos de control de calidad 
basados en modelos estadísticos complejos se introducen en las plantas de 
manufactura, muchos inspectores de control de calidad deben aprender los 
métodos nuevos. Algunos inspectores pueden tener temor de no poder hacer esto, 
y por lo tanto desarrollar una actitud negativa hacia el cambio o tener un desempeño 
deficiente si se les pide que los utilicen. Otra causa de resistencia es que hacemos 
las cosas por hábito. Todos los días, cuando usted va a la universidad o al trabajo, 
probablemente recorra el mismo camino. Si usted es como la mayoría de las 






humanos somos criaturas de hábitos. La vida es lo bastante compleja, por lo que 
no deseamos tomar en cuenta toda la gama de opciones para los cientos de 
decisiones que tomamos a diario. Para sobrellevar esta complejidad, dependemos 
de hábitos o respuestas programadas. Pero cuando tenemos que hacer frente al 
cambio, esta tendencia a responder en nuestra forma acostumbrada se convierte 
en una fuente de resistencia. La tercera causa de resistencia es el temor a perder 
algo que ya se poseía. El cambio amenaza la inversión que usted ya había hecho 
en el status quo. Cuanto más hayan invertido las personas en el sistema presente, 
más se resistirán al cambio. ¿Por qué? Temen perder prestigio, dinero, autoridad, 
amistades, conveniencia personal u otros beneficios económicos que ellas valoran. 
Esto ayuda a explicar por qué los trabajadores de mayor edad tienden a resistir el 
cambio más que los trabajadores jóvenes. Los trabajadores de mayor edad por lo 
general han invertido más en el sistema presente, y por lo tanto tienen más que 
perder con el cambio. Una causa final de resistencia es la creencia de una persona 
de que el cambio es incompatible con los objetivos y los intereses de la 
organización. Por ejemplo, un empleado que cree que un nuevo procedimiento de 
trabajo propuesto reducirá la calidad de los productos o la productividad puede 
resistirse al cambio. Si el empleado expresa su resistencia en forma positiva, puede 
ser benéfico para la organización. 
La ruptura organizacional  
Las organizaciones modernas están rompiendo totalmente (breakthrough) con los 
viejos moldes tradicionales. La librería que más crece en el mundo, Amazon, no 
tiene ni un metro cuadrado de local. La mayor industria en el mundo de tenis y ropa 
deportiva, Nike, no tiene ninguna fábrica. Microsoft llegó a valer cien veces su activo 
contable. Lotus se vendió a IBM en 15 veces su valor patrimonial tangible. La filial 
estadounidense de Nokia tiene únicamente cinco ejecutivos y factura 200 millones 
de dólares por año. La organización convencional, cuya representación es el 
organigrama tradicional —burocrático y “jurásico”—, está en proceso de una 
profunda transformación. Ya no es la de los viejos tiempos. Las organizaciones 
enfocan cada vez más sus energías, tiempo y recursos a lo que tiene más valor: su 
activo intangible que les proporciona inteligencia competitiva. El capital intelectual 






dirigir, planear, organizar, controlar y todos los demás verbos que formaban la vieja 
administración tradicional están destinados a representar apenas 20% del valor real 
de una empresa. El otro 80% que fortalecerá los cambios organizacionales 
depende de: 
1. Los servicios serán cada vez más importantes en la constitución del PIB de 
cada país. Las previsiones apuntan que en Estados Unidos 2% de las 
personas producen todos los alimentos necesarios para el resto de la 
población. Otro 2% produce todos los objetos físicos que necesita la nación. 
Con esto, el trabajador del conocimiento aumentará cada vez más el valor 
agregado de la producción al incorporar inteligencia y no capital físico a las 
empresas. ¿Cómo contabilizar el cerebro de un trabajador intelectual? 
2. Megasoftwares revolucionará la organización de las empresas. La parte 
tradicional de las organizaciones sufrirá una revuelta total, por lo que se 
queda la actividad burocrática humana prácticamente en ceros y transferida 
a las máquinas. 
3. La competitividad (la paradoja de la mejoría de la calidad con disminución 
de precios) será una preocupación constante. Funciones de área (como RH, 
finanzas, contraloría, etc.) se incorporarán a las unidades de operación, 
aumentando el valor agregado y disminuyendo el valor físico tradicional. 
4. La innovación constante será un factor crítico de éxito, si no es que de 
supervivencia de las organizaciones. Las mayores sumas serán destinadas 
a la creación de nuevos productos, servicios, sistemas y procesos en un 
movimiento imparable rumbo a lo nuevo. 
5. Capacitación y aprendizaje continuo (en el sentido más noble de la 
organización del aprendizaje, learning organization) recibirán cada vez más 
recursos como estrategia para enfrentarse al desafío del cambio. 
6. Una sólida cultura organizacional con la alineación de valores y principios, 
así como la determinación de una visión compartida será cada vez más un 
factor de diferencia competitiva entre las organizaciones. 
7. Frente a las enormes dificultades del ambiente externo, los talentos 
humanos serán cada vez más escasos. Dentro de la eterna ley de la oferta 






más humano y propicio para su desarrollo y que de manera más justa 
recompense su verdadero valor. 
8. En el mundo del pluralismo y de la multiplicidad —especialmente del 
comercio electrónico—, conservar y alimentar una marca reconocida y 
respetada será una estrategia cada vez más buscada. Por eso Philip Morris 
vale 50 mil millones de dólares en el mercado, mientras que sus activos fijos 
no llegan a los dos mil millones de dólares. 
9. En el mundo de la multiplicación del comercio virtual, la logística basada en 
una fuerte capacitación informática cada vez más será un atributo 
fundamental para el éxito. Cualquier producto puede ser comprado en 
cualquier lugar del mundo que exija costos compatibles. La logística 
(disciplina que forma parte de la administración y que trata del flujo de 
productos desde los proveedores hasta los clientes finales) será 
fundamental. 
 
Lo expuesto anteriormente nos hace reflexionar acerca de cómo se van a 
considerar a los recursos humanos dentro de las organizaciones con todos los 
nuevos escenarios y cambios que nos han descrito. Si sabemos que las 
organizaciones se forman con las personas y con ellas se completa el enfoque 
sistémico, es decir, esa interacción entre personas y organización, a pesar de 
las nuevas tendencias y el cambio vertiginoso de la tecnología no debe cambiar 
ni perderse. Las organizaciones ofrecen incentivos o estímulos y las personas 
contribuyen al clima organizacional. 




Temperatura Existen cargos cuyo sitio de trabajo se caracteriza por elevadas 
temperaturas, como en el caso de proximidad de hornos siderúrgicos, de cerámica 
y forjas. En el otro extremo, existen cargos cuyo sitio de trabajo exige temperaturas 
muy bajas, como en el caso de los frigoríficos. En estos casos extremos, la 






Condiciones De Tiempo  
Se refieren a la jornada de trabajo, horas extras, períodos de descanso, etc. que el 
trabajador está obligado a trabajar efectivamente. Se debe aclarar que jornada y 
horario de trabajo no son lo mismo; siendo la jornada el número de horas que el 
trabajador debe prestar servicio y horario de trabajo como la hora de entrada y 
salida. 
Condiciones Sociales 
 En las cuales intervienen la Organización informal, las cuales surgen de las 
relaciones sociales e interacciones espontáneas entre las personas situadas en 
ciertas posiciones de la organización; estas se forman a partir de las relaciones de 
amistad o del surgimiento de grupos informales que no constan en el organigrama. 
 
1.3.7 Capacitación en la organización 
El ser humano, desde que nace hasta que muere, vive en constante interacción con 
su ambiente, que consiste en la recepción y ejercicio de influencias en sus 
relaciones con él. La educación se refiere a todo aquello que el ser humano recibe 
del ambiente social durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las normas y 
los valores sociales vigentes y aceptados. Así, el ser humano recibe esas 
influencias las asimila de acuerdo con sus inclinaciones y predisposiciones, además 
de que se enriquece o modifica su conducta dentro de sus propios patrones 
personales. La educación puede ser institucionalizada y ejercida de modo 
organizado y sistemático, como en las escuelas y las iglesias, lo cual obedece a un 
plan prestablecido, pero también se puede desarrollar de modo difuso, 
desorganizado y asistemático, como en el hogar y en los grupos sociales a los que 
pertenece el individuo, sin obedecer a ningún plan preestablecido. La educación es 
la preparación para la vida y por la vida. Se puede hablar de varios tipos de 
educación: social, religiosa, cultural, política, moral, profesional, etc. 
La capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren 






definidos. La capacitación entraña la transmisión de conocimientos específicos 
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organización, de la tarea y del 
ambiente, así como desarrollo de habilidades y competencias.  
Dimensiones de Clima Organizacional 
Dimensión 1 Operacionalización en redes 
Chiavenato (2007) 
Las organizaciones van a operar cada vez más redes (networks). Pequeños 
núcleos de grandes cerebros crearon negocios de gran tamaño gracias a su 
capacidad de concentración, formación de empresas en red y desarrollo de marca. 
El activo intangible de esas redes será una parte cada vez menor del valor global 
del negocio estructurado. 
 
 
Dimensión 2 Empleo tradicional 
Chiavenato (2007) 
El empleo tradicional tiende a disminuir drásticamente. El empleado con cartera 
asignada se convierte en un tercero junto con máquinas, herramientas de trabajo y 
equipos. Todo eso deja de ser contabilizado en el centro de operaciones de la 
organización y se convierte en responsabilidad del socio que trabaja en red. 
Dimensión 3 Flexibilidad de horario 
Chiavenato (2007) 
La flexibilidad de horario será cada vez mayor y el trabajo tradicional será cada vez 
más hecho en casa. Con el desmonte de las grandes empresas y del concepto 
tradicional de activo tangible disminuirá cada vez más el conjunto de bienes físicos 







1.3.2 Satisfacción laboral 
Según Robbins (2000, 2006), la motivación es la disposición a hacer algo, y que 
está condicionada por la capacidad de estos actos para satisfacer alguna 
necesidad. La motivación y la satisfacción laboral son formaciones distintas. La 
motivación, es eje de la satisfacción laboral. La motivación se refiere a los 
movimientos o impulsos para satisfacer un deseo o meta.  
La satisfacción laboral ha sido una de las variables más estudiadas en el ámbito 
de la actividad laboral, pero no existe un consenso en cuanto a su definición, 
incluso algunos especialistas, señalan que este concepto está libre de teoría, así 
vemos que en la actualidad no existe una definición unánime del concepto de 
satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral es un continuo, que va desde de la satisfacción hasta la 
insatisfacción y no un fenómeno separado. Toda actividad de una persona está 
motivada, impulsada, dirigida, y movilizada, desde el punto de vista psicológico, 
por los motivos conscientes o inconscientes. Los motivos son los mecanismos 
psicológicos que impulsan y dan dirección a la actuación. 
La satisfacción laboral se refiere a la valoración de un objeto, proceso o 
fenómeno cuando se experimenta, o se vivencia algo, y la satisfacción cuando 
culmina una meta. En otras palabras, motivación implica el impulso hacia un 
resultado, mientras que la satisfacción laboral implica los resultados ya 
experimentados. Un trabajador puede estar motivado con el trabajo, pero no 
satisfecho, y viceversa. 
La motivación es una formación psicológica y es un elemento importante para 
lograr que se realicen los máximos esfuerzos en el cumplimiento de las metas 
de la organización, si no se toman en consideración las condiciones laborales 
donde se desempeña el trabajo. Existen varias vertientes de la satisfacción 
laboral, pero vamos a diferenciarlas en dos, los que dicen que la satisfacción 
laboral es una actitud y los que la ven como una percepción u otra formación 
psicológica. Aunque en el concepto pueden coexistir porque no son diferentes o 
contrarios, léxicamente, pero si se refieren a cosas diferentes, 






Los órganos de los sentidos son los que ponen a los sujetos en contacto con los 
objetos, entonces los fenómenos psíquicos empiezan por ahí desde los 
procesos, las formaciones, la personalidad hasta los factores sociales. La 
satisfacción laboral se puede valorar en objeto como el reflejo subjetivo-objetivo-
subjetivo de lo cognitivo y afectivo, por eso es el efecto que uno percibe 
cognitivamente y afectivamente y en virtud de esto se pueden adoptar actitudes 
positivas y negativas hacia el trabajo. 
Existen varios procesos, fenómenos y formaciones complejas de la actividad 
laboral en una organización que no se pueden confundir, y son la percepción, la 
motivación, las actitudes y la valoración. Tubán (2000) plantea que existen 
también diferencias entre la satisfacción laboral y las actitudes y dice: “Existe 
una gran confusión en el empleo del término “satisfacción en el trabajo” y los 
factores que contribuyen a ella. La revisión de los numerosos estudios 
efectuados en este campo nos lleva a la conclusión de que la satisfacción en el 
trabajo es casi cualquier cosa que un investigador mide cuando cree estar 
midiendo la “satisfacción en el trabajo”. Añade “Aunque, en muchos casos, se 
utilizan como sinónimos, no lo son.  
Una “actitud” no es “satisfacción en el trabajo”, aunque puede contribuir a ella 
(...) Una “actitud” de un empleado puede considerarse como la disposición para 
actuar de un modo más que de otro, en relación con factores específicos 
relacionados con el puesto” (Tubán, 2000, p. 1). 
 Las actitudes son una formación psicológica predominantemente de carácter 
afectivo, que se integra con la esfera cognitiva y conductual. Es como una 
expectativa, que, bajo determinadas condiciones, puede hacerse realidad. 
Desde el punto de vista epistemológico, se puede valorar el objeto como el reflejo 
subjetivo-objetivo-subjetivo de lo cognitivo y afectivo, por eso la satisfacción 
laboral es el efecto que uno percibe cognitiva y afectivamente y se puede adoptar 
actitudes positivas y negativas hacia el trabajo. 
La satisfacción laboral no es importante solo desde el punto de vista económico, 






la misma impactan en la sociedad, pues esta sale del marco laboral del empleado 
y abarca el entorno de su vida.  
Los directivos tienen que conocer las características generales y específicas de 
sus empleados y las causas que influyen en la satisfacción laboral, para así 
formular las políticas, estrategias y acciones que les permita actuar en función 
del mejoramiento estable de la organización. 
Las tendencias más actuales en el campo empresarial tienen que estar basada 
precisamente en la satisfacción laboral que experimentan los empleados en las 
organizaciones. En tal sentido la organización debe conocer las necesidades que 
experimentan sus trabajadores y crear las vías necesarias para su satisfacción. 
Eso constituye el núcleo principal de su motivación en el trabajo y el interés parte 
del hecho de que la motivación es la fuerza que mueve a las personas a realizar 
una acción o actividad humana. 
Zayas, P., Báez, R., Zayas, J. & Hernández, M. (2015).  
 
 ¿A qué se debe la satisfacción en el trabajo? 
Piense en el mejor trabajo que haya tenido. ¿Por qué lo era? Es muy probable 
que le gustara el trabajo que hacía. En realidad, de las facetas principales de 
satisfacción en el empleo (trabajo en sí, pago, oportunidades de avanzar, 
supervisión y compañeros), disfrutar el trabajo en sí casi siempre es la faceta 
que se correlaciona con mayor intensidad con niveles elevados de satisfacción 
general. Resulta interesante que los empleos que brindan capacitación, 
variedad, independencia y control, satisfagan a la mayoría de trabajadores. En 
otras palabras, la mayoría de individuos prefieren un trabajo que plantee retos y 
sea estimulante, que otro que sea predecible y rutinario. 
Tal vez se dio cuenta que la cuestión del pago surge con frecuencia cuando se 
habla de la satisfacción en el trabajo. Sin embargo, una vez que el individuo 
alcanza el nivel de vida confortable (en Estados Unidos eso ocurre cuando se 
perciben alrededor de $40 000 anuales, en función de la región y del tamaño de 






ganan $80 000 no están, en promedio, más felices con sus trabajos que los que 
obtienen $40 000. Los trabajos bien pagados tienen niveles promedio de 
satisfacción no más altos que en los que se paga mucho menos. Para ilustrar 
más este punto, un investigador incluso encontró que no había diferencias 
significativas cuando comparó la felicidad general de las personas más ricas de 
la lista Forbes 400 con la de los arrieros Masai de África del este. Como se vio 
en el ejemplo de Google al principio del capítulo, las buenas prestaciones 
parecen satisfacer a los trabajadores, pero los salarios altos parecen 
satisfacerlos mucho menos. 
La satisfacción en el trabajo no sólo consiste en las condiciones en que se 
desenvuelve. No sólo ven su trabajo como algo satisfactorio e interesante, 
también es más probable que se inclinen en primer lugar hacia los trabajos 
desafiantes.  
 
El efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar 
de trabajo  
Cuando a los empleados les gusta su trabajo hay consecuencias, y también 
cuando les disgusta. Una estructura teórica acerca de los comportamientos de –
salida-voz-lealtad-negligencia– es útil para comprender las consecuencias de la 
insatisfacción, la estructura de estas cuatro respuestas, que difieren una de la 
otra en dos dimensiones: constructiva/destructiva y activa/pasiva. Las 
respuestas se definen como sigue:  
Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organización, en busca de un 
puesto nuevo o por renuncia.  
Voz: Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive 
con sugerencias de mejora, análisis de los problemas con los superiores y alguna 
forma de actividad sindical.  
Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive 
hablando por la organización ante críticas del exterior y con la confianza de que 






Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con 
ausentismo o impuntualidad crónicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores. 
Los comportamientos de salida y negligencia agrupan nuestras variables de 
desempeño —productividad, ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo 
incluye en la respuesta de los empleados los comportamientos de voz y lealtad, 
considerados como comportamientos constructivos que permiten que los 
individuos toleren situaciones desagradables o reanimen las condiciones de 
trabajo satisfactorias. 
Nos ayuda a entender situaciones como las que en ocasiones ocurren entre los 
trabajadores sindicalizados, para quienes la baja satisfacción en el trabajo 
confluye con la baja rotación.  
Los miembros de los sindicatos expresan con frecuencia su insatisfacción a 
través de procedimientos de huelga o en las negociaciones de contratación 
formales. Estos mecanismos de voz permiten que los trabajadores continúen en 
sus puestos al tiempo que se convencen a sí mismos de que actúan para mejorar 
la situación. Si bien esta estructura es útil para presentar las consecuencias 
posibles de la insatisfacción en el trabajo, resulta demasiado general.  
Robbins, Stephen P. Y Judge, Timothy A. (2009) 
  
Decreto Legislativo Nº 276 
Artículo 24.- Son derechos de los servidores públicos de carrera: 
 a) Hacer carrera pública en base al mérito, sin discriminación política, religiosa, 
económica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra índole; 
 b) Gozar de estabilidad. Ningún servidor puede ser cesado ni destituido sino por 
causa prevista en la Ley y de acuerdo al procedimiento establecido; 
 c) Percibir la remuneración que corresponde a su nivel, incluyendo las 






 d) Gozar anualmente de treinta días de vacaciones remuneradas salvo 
acumulación convencional hasta de 02 períodos; 
 e) Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos 
personales, en la forma que determine el reglamento; 
 f) Obtener préstamos administrativos, de acuerdo a las normas pertinentes; 
 g) Reincorporarse a la carrera pública al término del desempeño de cargos 
electivos en los casos que la Ley indique; 
 h) Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio más de seis horas 
semanales; 
 i) Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los méritos 
personales. La Orden del Servicio Civil del Estado constituye la máxima 
distinción; 
 j) Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las decisiones 
que afecten sus derechos; 
 k) Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro años de estudios 
universitarios a los profesionales con título reconocido por la Ley Universitaria, 
después de quince años de servicios efectivos, siempre que no sean 
simultáneos; 
 l) No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento; 
 ll) Constituir sindicatos con arreglo a ley; 
 m) Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine; 
 n) Gozar al término de la carrera de pensión dentro del régimen que le 
corresponde; 
 ñ) Los demás que señalen las leyes o el reglamento.  
Los derechos reconocidos por la Ley a los servidores públicos son 







Objetivos estratégicos de la superintendencia nacional de migraciones en el Perú 
1. Elevar la calidad de los servicios migratorios brindados a las personas 
nacionales y extranjeras. 
• Servicios migratorios simplificados, automatizados y en línea para las 
personas nacionales y extranjeras. 
• Servicios migratorios especiales para las personas extranjeras en 
situación de vulnerabilidad. 
• Establecer dispositivos legales que contribuyan al desarrollo y seguridad 
nacional. 
• Mejorar la plataforma tecnológica para los servicios migratorios. 
• Mejorar los canales de atención a nivel nacional. 
• Ejecutar el proyecto de inversión pública” Mejoramiento de los servicios 
migratorios brindados en el local de la Av. España N° 734 de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, Distrito de Breña – Lima – 
Lima” 
• Incrementar la presencia de MIGRACIONES a nivel nacional. 
2. Fortalecer el control migratorio del país en beneficio de las personas 
nacionales y extranjeras. 
• Ampliar la cobertura del control migratorio en los pasos de frontera. 
• Fortalecer las capacidades operativas de los Puestos de Control 
Fronterizo y Puestos de Control Migratorio. 
• Control migratorio efectivo para las personas nacionales y extranjeras. 
 
3. Fortalecer la gestión administrativa en la Superintendencia Nacional de 
Migraciones. 
• Fortalecer el talento humano. 
• Optimizar los procesos administrativos. 
• Fortalecer la imagen institucional. 











Robbins y Judge (2009), indica que hay una relación interesante entre el salario 
y la satisfacción en el trabajo. Para las personas pobres (las que viven por debajo 
del umbral de la pobreza) o que viven en países pobres, el pago se correlaciona 
con la satisfacción en el empleo y con la felicidad en general. 
 
Dimensión 2 Personalidad 
 
Robbins y Judge (2009), señala que la personalidad también juega un rol. A las 
personas que son menos positivas respecto de si mismas es menos probable 
que les guste su trabajo. Las investigaciones revelan que los individuos que 
tienen autoevaluaciones fundamentales positivas – aquellos que creen en su 
utilidad interna y capacidad básica están más satisfechos con su trabajo que 
quienes las tienen negativas. 
 
 
Dimensión 3 Autoevaluaciones 
 
Aquellas personas con autoevaluaciones fundamentales negativas se fijan 
metas menos ambiciosas y es probable que se rindan cuando enfrenten 
dificultades. Entonces, es más fácil que se estanquen en empleos aburridos y 











1.4 Formulación del problema  
 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
Problema específico N°1 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y el salario en trabajadores 
D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018? 
Problema específico N°2 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y la personalidad en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018? 
 
Problema específico N°3 
¿Qué relación existe entre el Clima organizacional y las autoevaluaciones en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
Justificación teórica 
La investigación se justifica porque aborda dos temáticas del sistema laboral y son: 
el clima organizacional, hoy, que se torna en una exigencia para coadyuvar con la 
gestión de las empresas y, la satisfacción de los trabajadores como resultado de 
factores tanto internos como externos, donde se tiene en cuenta la motivación, el 
desarrollo profesional del personal, la identificación y pertenencia en la 








Con los resultados luego del procesamiento de los datos, se estableció la 
importancia de considerar aspectos que se plasman en los indicadores a fin de 
servir como aporte a otras instituciones tanto del sector público como privados para 
atender y valorar al recurso humano y así emerga un clima adecuado para el 
desarrollo de las actividades de la organización. 
 
Justificación metodológica 
El estudio se justifica metodológicamente porque el presente estudio establece 
una relación directa entre el clima organizacional con la satisfacción laboral y 
permitirá ahondar nuevas investigaciones en el contexto de la gestión pública.   
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis General 
Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 
 
1.6.2 Hipótesis específicas 
Hipótesis específica N°1 
Existe relación entre el Clima organizacional y  el salario en  trabajadores D.L.276 










Hipótesis específica N°2 
Existe relación entre el Clima organizacional y  la personalidad en trabajadores 
D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018? 
Hipótesis específica N°3 
Existe relación entre el Clima organizacional y las autoevaluaciones en trabajadores 





1.7.1 Objetivo General  
Determinar la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
Objetivo específico N°1 
Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y el salario en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. 
. 
Objetivo específico N°2 
Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y  la personalidad 









Objetivo específico N°3 
Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y las 




































2.1 Diseño de investigación 
En esta investigación se trabajó el diseño no experimental, es decir, que no se ha 
intervenido en maniobrar las variables y de esa manera influir deliberadamente en 
los resultados que se puedan obtener. Según Hernández, Fernández y Baptista 
(2014) quienes señalaron: “que este tipo de estudios se realizan sin la manipulación 
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para analizarlos”. (p. 152). Es transversal, porque el instrumento 
que se ha diseñado se aplica en un momento determinado. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) se refirieron al respecto: “su propósito es describir 
variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es como 
‘tomar una fotografía’ de algo que sucede.” (p. 154) Al aplicar un instrumento que 
permite identificar y describir características propias del fenómeno a tratar, mas no 
dar explicaciones detalladas de los hallazgos; se sostiene que la investigación es 
descriptiva. Se recoge lo que en su momento Bernal (2006) explicó: “la 
investigación descriptiva muestra, narra, reseña o identifica hechos, situaciones, 
rasgos, características de un objeto de estudio […] pero no se dan explicaciones o 
razones del porqué de las situaciones, los hechos, los fenómenos, etcétera.” (p. 
112) y es correlacional porque permite medir la relación existente entre las variables 
propuestas, así lo señaló Bernal (2006) citando a Salkind: “la investigación 
correlacional tiene como propósito mostrar o examinar la relación entre variables o 
resultados de variables.” (p. 113) 
El diseño de la investigación correlacional se representa de la siguiente forma: 
 
  














M = muestra 160 administrativos de la superintendencia nacional de 
migraciones 2018. 
V1 = Representa el Clima Organizacional 
V2 = Representa la Satisfacción Laboral 
r = Representa la relación que existe entre las dos variables de estudio. 
 
Método de investigación 
Según Bernal (2006) quien citó a Bonilla y Rodríguez: El método científico 
se entiende como el conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la 
solución de los problemas de investigación, que son institucionalizados por la 
denominada comunidad científica reconocida.  
 En ese sentido, se ha procedido de la forma descrita para abordar esta 
investigación, respetando los preceptos que orientan un trabajo científico y 
observando de forma pertinente el problema latente en la comunidad educativa 
escogida, para el análisis y, con el afán de contrastar los resultados para postular 
una alternativa de solución. 
 El método usado fue el método hipotético – deductivo que, como su nombre 
lo indica, partiendo de la hipótesis establecida se llega a deducir, gracias a las 
inferencias, una conclusión contrastable. Bernal (2006) explicó este punto: “el 
método consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad 
de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 










Tipo de investigación  
Por extensión la investigación básica busca generar conocimiento. Además 
de estudiar y analizar la relación entre variables; diseña instrumentos de medición 
acorde con el objeto de investigación. Según Ballcell (1994) en su momento explicó: 
 
Es un proceso de aplicación de métodos y técnicas científicas a situaciones 
y problemas concretos en el área de la realidad social para buscar respuesta 
a los mismos y de este modo obtener nuevos conocimientos o mejorar los 
anteriormente adquiridos (Visauta, 1989. p. 42 – 43). Además, en sentido 
amplio la investigación es un proceso inquisitorio de fenómenos con el 
propósito de explicarlos y comprenderlos. (p. 71) 
 
En consecuencia, la presente investigación es de tipo básica porque se ha 
priorizado la indagación de experiencias mediante la aplicación de un instrumento 
que pueda brindar alcances y así permita a través de la correcta interpretación 
explicar y comprender el fenómeno recurrente en este análisis. 
 
Nivel de la investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 93), el nivel es descriptivo 
correlacional. Los estudios correlaciónales asocian variables mediante un patrón 
predecible para un grupo o población. Por lo tanto, tienen como finalidad conocer 
la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías 
o variables en un contexto en particular. En conclusión, trata de asociar la relación 
sobre el estado actual del fenómeno, tal como el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los trabajadores de la superintendencia nacional de 








Enfoque de investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 4) Se denomina enfoque 
cuantitativo al tipo de investigación que utiliza la recolección de datos para probar 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías. Por consiguiente, la 
investigación planteada posee un enfoque cuantitativo; toda vez que, se han 
establecido hipótesis y se han determinado variables para contrastarlas y analizar 
las mediciones mediante un paquete estadístico y así obtener las conclusiones 
referidas a las hipótesis presentadas en el marco teórico. 
 
2.2. Variables - Operacionalización 
Variables: 
Rojas (1998) citado por Bernal (2006) indicó: 
 
Una variable es una característica, atributo, propiedad o cualidad que puede 
estar o no presente en los individuos, grupos o sociedades; puede 
presentarse en matices o modalidades diferentes o en grados, magnitudes 
o medidas distintas a lo largo de un continuum. (p. 140) 
 
Al respecto, Muñoz (2011), sostuvo: “Las variables son los atributos, las 
características, las cualidades, los rasgos o las propiedades susceptibles a 
medición, calificación en tanto adoptan diferentes valores, magnitudes o 
intensidades”. (p. 142) Finalmente, Vara (2012), explicó: “La variable es todo 
aquello que puede asumir diferentes valores; es cualquier dato que puede variar. 
La variable es el antónimo de la constante, la constante no cambia, no varía, se 









En la definición conceptual se hace uso del lenguaje denotativo para tratar a la 
variable con los términos básicos o literales. En él se atiende una definición que se 
basa en lo que el diccionario pueda describir o aclarar las características de una 
variable, objeto o fenómeno. Hernández, Fernández y Baptista. (2014) 
 
Definición conceptual de la variable: Clima Organizacional  
Chiavenato (2007) 
El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros 
de la organización y está íntimamente relacionado con el grado de motivación de 
sus integrantes. El término clima organizacional se refiere específicamente a las 
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos 
de la organización que llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos de 
motivaciones en los integrantes. 
Definición conceptual de la variable: Satisfacción laboral 
Davis y Newstrom (2003) consideran que la satisfacción se encuentra concentrada 
principalmente en las partes más importantes de la organización, ya que las 
actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte 
de cierta manera.  
 
Definición operacional 
La definición operacional establece una serie de procedimientos que direccionarán 
las actividades que un investigador debe realizar para percibir aquello que indica la 
existencia de un concepto teórico en mayor o menor grado (Reynolds, 1986) 
Además, para complementar esta información, la definición operacional señala los 
ejercicios o actividades realizables para medir una variable. También proporciona 
el significado a un concepto para especificar las acciones oportunas para medirlas 







Definición operacional de la variable: Clima Organizacional 
Se elaboró un cuestionario de escalamiento tipo Likert con 30 ítems para medir las 
siguientes dimensiones: Operaciones en redes, empleo tradicional y flexibilidad de 
horario. 
 
A continuación, en la tabla 1 se presenta la organización de la variable clima 
organizacional que está conformada por 3 dimensiones, 9 indicadores y un total de 
treinta ítems, con las cuales se pretende medir dicha variable, asimismo este 
procedimiento facilitó la elaboración del instrumento y el sistema de evaluación, el 
cual se tomó como referencia la escala de Likert, siendo la calificación de cada ítem 
como sigue: 
(1) Totalmente en desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) No estoy seguro 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de acuerdo 
 
Definición operacional de la variable: Satisfacción laboral 
Se elaboró un cuestionario de escalamiento tipo Likert con 30 ítems para medir 
las siguientes dimensiones: Salario, personalidad y autoevaluaciones. 
Además, en la tabla 2 se presenta la organización de la variable satisfacción 
laboral que está conformada por tres dimensiones, 9 indicadores y un total de 
treinta ítems, con los cuales se pretende medir dicha variable; asimismo este 
procedimiento facilitó la elaboración del instrumento y el sistema de evaluación, el 







(1) Totalmente en desacuerdo 
(2) En desacuerdo 
(3) No estoy seguro 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de acuerdo 
Operacionalización de las variables 
La operacionalización de variables es un proceso metodológico que sirve para 
descomponer de forma deductiva las variables que son parte del problema de 
investigación partiendo de lo general a lo específico. En efecto, si las variables 
fueran complejas se dividirían de la siguiente forma: dimensiones, áreas, aspectos, 
indicadores, índices, subíndices e ítems y si fuesen concretas solo en: indicadores, 







Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Matriz de Operacionalización de la Variable 1 Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala e índices Niveles y rangos 
Operaciones en redes 
Capacidad de concentración 1 – 2-3-4-5 
Ordinal 
Escalamiento de Likert 
Totalmente desacuerdo 
Desacuerdo 




[100 – 150] 
Medio 
[50 – 99] 
Bajo 
[0 – 49] 
 
 
Desarrollo de marca 6-7-8 
Negocio estructurado 9-10 
Empleo tradicional 
Herramientas de trabajo 
11 – 12 
13 
Centro de operaciones 14 – 15-16-17 
Responsabilidad del socio 
18 
19 – 20 
Flexibilidad de horario 
Trabajo tradicional 21 – 22 – 23 – 24 - 25 
Activo tangible 26 – 27 – 28 









Matriz de Operacionalización de la Variable 2 Satisfacción laboral 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala e índices Niveles y rangos 
Salario 
Empleo 1 – 2 – 3 – 4 - 5 
Ordinal 
Escalamiento de Likert 
Totalmente desacuerdo 
Desacuerdo 




[100 – 150] 
Medio 
[50 – 99] 
Bajo 
[0 – 49] 
 
Felicidad 6 – 7 - 8 
Vida confortable  9 - 10 
Personalidad 
Personas positivas 
11 – 12 
13 - 14 
Gusto por el trabajo 
15 – 16 – 17  
18  
Capacidad básica 19 – 20 
Autoevaluación 
Metas 
21 – 22 – 23 – 24 - 25 - 
26 
Dificultades 27 - 28  







2.3 Población y muestra  
2.3.1 Población  
Vara (2012), sostuvo: “La población es el conjunto de sujetos o cosas que tienen 
una o más propiedades en común, se encuentran en un espacio o territorio y varían 
en el transcurso del tiempo.” (p. 221) 
 La población general fue de 270 trabajadores de la Superintendencia 
nacional de migraciones 2018.  
Tal como se muestra a continuación. 
Población de los trabajadores de la Superintendencia nacional de migraciones 
2018.  
 
Institución  Área  Cantidad  
Superintendencia nacional de 
migraciones 2018. 
 
Gerencia de registro 
migratorio 
80 
Registro migratorio 40 
Jefaturas zonales 110 
Gerencia de usuarios 40 
Total                                                                                                    270 
 




Según Vara (2012) “Es el conjunto de casos extraídos de la población, 
seleccionados por algún método racional, siempre parte de la población.” (p. 221) 
Por otro lado, Guillén y Valderrama (2015) explicaron: “También conocida como 
muestra representativa y lo constituye el subconjunto de la población de estudio 







 Para calcular el tamaño de la muestra se aplicará la fórmula de proporción 
poblacional de población conocida. Cuyo resultado fue 270 trabajadores y se ha 
obtenido con el siguiente procedimiento: 
 
Valores de Z y algunos valores también usados 
Nivel de 
confianza 
99,73% 99% 98% 96% 95,45% 95% 90% 
Valores de Z 3,00 2,58 2,33 2,05 2,00 1,96 1,645 
Notas: 
1. Cuando no se especifica el nivel de confianza, se puede tomar el 95%, al 
cual se le considera un valor estándar de 1,96. 
2. Cuando se desconoce el valor de “p” se considera p= 0, 05 como valor 
estándar. 
3. Cuando se desconoce el error, se considera un 5% (0,05) 
Dónde: 
n: es el nivel de la muestra = 160 
Z: es el nivel de confianza: 1, 96 
p: es la variabilidad positiva: 50% 
1 – p: es la variabilidad negativa: 50% 
N: es el tamaño de la población de estudio = 270 
e: es la precisión o error: 5%  
   
𝑛 =
𝑍2 × 𝑃 × (1 − 𝑃) × 𝑁










1.962 × 0.50 × (0.50) × 270
1.962 × 0.50 × (1 − 0.50) + 0.052 × (270 − 1)
 
 
𝑛 = 160 
Muestreo 
Ander Egg (1982) sostuvo que “la parte o fracción representativa de un conjunto de 
una población, universo o colectivo, que has sido obtenida con el fin de investigar 
ciertas características del mismo” (p. 179). 
Se trabajó con el muestreo probabilístico y específicamente el muestreo 
aleatorio estratificado debido a que todos los sujetos tienen la misma probabilidad 
de ser elegidos para formar parte de la muestra. Para determinar se toma en cuenta 
la siguiente fórmula: Fu = n/N = 160/270 = 0,5926 
 




1. Se obtiene el valor porcentual de cada estrato, dividiendo el número de 
trabajadores de la red entre la población total. Por ejemplo, tenemos 160/270 
= 0.5926 y se ha obtenido la “fracción de afijación”. 






Gerencia de registro 
migratorio 
80 0,5926 47 
Registro migratorio 40 
0,5926 
24 
Jefaturas zonales 110 
0,5926 
65 








2. Esta fracción de afijación, se multiplica por el total de la muestra. Ejemplo: 
0.5926* 80= 47,2 y ahí tenemos la primera cuota para encontrar en la 
muestra de trabajadores por área Dirección general es de 47 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos 
Bizquera (1990), define las técnicas como aquellos medios técnicos que se utiliza 
para registrar observaciones y facilitar el tratamiento de las mismas (p.28) 
Las técnicas empleadas en el presente estudio fueron: 
Para la variable independiente: Clima organizacional y la variable dependiente: 
satisfacción laboral, se seleccionó la técnica de encuesta. 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
Para Sabino (2000), son los recursos de que puede valerse el investigador para 
acercarse a los problemas y fenómenos, y extraer de ellos la información: 
formularios de papel, aparatos mecánicos y electrónicos que se utilizan para 
recoger datos o información, sobre un problema o fenómeno determinado. 
Cuestionario, termómetro, escalas, escosonogramas. 















2.4.3 Fichas técnicas 
TABLA 3 
Ficha Técnica del instrumento para medir la Variable 1   
 
Nombre del instrumento: Cuestionario Clima organizacional 
Autor: Quiñón Tolentino Luis José 
Adaptado por: Quiñón Tolentino Luis José 
Lugar: Superintendencia nacional de migraciones 
Fecha de aplicación: 15 de julio 
Objetivo: Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, 2018 
 
Administrado a: Trabajadores de la Superintendencia nacional de 
migraciones 
Tiempo: 40 min 
Margen de error: 5% 
Dimensión Dimensión 1: 1 – 10 items 
Dimensión 2: 11 – 20 items 
Dimensión 03: 21 – 30 items 
Escala Politónica 
Muy en desacuerdo 
Desacuerdo 
No estoy seguro 
De acuerdo 
Muy De acuerdo 
Niveles Alto 
[100 – 150] 
Medio 
[50 – 99] 
Bajo 










Ficha Técnica del instrumento para medir la Variable 2 
 
Nombre del instrumento: Cuestionario Satisfacción Laboral 
Autor: Luis José Quiñón Tolentino 
Adaptado por: Luis José Quiñón Tolentino 
Lugar: Superintendencia nacional de migraciones 
Fecha de aplicación: 15 de julio 
Objetivo: Clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores D.L.276 de la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, 2018 
 
Administrado a: Trabajadores de la Superintendencia nacional de 
migraciones 
Tiempo: 40 min 
Margen de error: 5% 
Dimensión Dimensión 1: 1 – 10 items 
Dimensión 2: 11 – 20 items 
Dimensión 03: 21 – 30 items 
Escala Politómica 
Muy en desacuerdo 
Desacuerdo 
No estoy seguro 
De acuerdo 
Muy De acuerdo 
Niveles Alto 
[100 – 150] 
Medio 
[50 – 99] 
Bajo 









2.4.4 Validez  
 
Los instrumentos fueron elaborados en base a las variables de estudio, las 
dimensiones e indicadores y fueron validados por metodólogos expertos en 




Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V1 
N° Grado académico Nombre y apellidos del experto Dictamen 
1 Magister Stalein Tamara Tamariz Aprobado 
2 Magister Wilder Caruajulca Quispe Aprobado 




Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V2 
N° Grado académico Nombre y apellidos del experto Dictamen 
1 Magister Stalein Tamara Tamariz Aprobado 
2 Magister Wilder Caruajulca Quispe Aprobado 
3 Magister José Capcha Cárdenas Aprobado 
    







2.4.5 Confiabilidad del instrumento 




Niveles de confiabilidad 
Valores Nivel 
De -1 a 0 No es confiable 
De 0.001 a 0.49 Baja confiabilidad 
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad 
Tomado de: Ruiz Bolívar, C. (2002) 
 
Redactar conclusión con respecto al índice de fiabilidad obtenido. Realizar la 
prueba de confiabilidad de cada variable. 
 
Tabla 8: Crombach 
Confiabilidad de la variable Clima Organizacional 
Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 







Como podemos apreciar en la tabla 8, el coeficiente de confiabilidad es 0,933 lo 
que nos muestra un valor de confiabilidad, lo que nos quiere decir que es confiable 
nuestro instrumento. El análisis de confiabilidad por Items se observa en Anexo  
 
Confiabilidad de la variable Satisfacción Laboral 
 
Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 
Satisfacción laboral 0,923 30 
 
Como podemos observar en la tabla, el coeficiente de confiabilidad es 0,923 lo que 
nos señala un valor de confiabilidad, esto quiere decir que también es confiable 
nuestro instrumento. El análisis de confiabilidad por Items se observa en Anexo  
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Se elaboró la base de datos para las dos variables de estudio, en dicha base 
se guardó los valores obtenidos a través de la aplicación de los instrumentos 
utilizados para dicha medición. Luego estos datos se utilizaron en el análisis 
descriptivo e inferencial mediante el programa SPSS versión 23 en español y el 
Excel. Con ello, se determinarán estadísticas como: la prueba no paramétrica 
coeficiente de correlación Rho Spearman para evaluar la relación entre las 
variables de tipo cuantitativas. Los resultados que se obtengan después del 
procesamiento estadístico de los datos serán representados mediante gráficos de 
columnas y dispersión para facilitar su interpretación, para la interpretación de los 









 ρ: Coeficiente de correlación. 
D: Diferencia entre los correspondientes estadísticos del orden de x – y. 
N: Número de parejas de datos. 
 
Tabla 9 
Valores de la correlación Rho de Spearman 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 305). Metodología de la 
investigación científica. 
 
2.6 Aspectos éticos 
Para pasar los instrumentos de recolección de datos se contó con el consentimiento 
informado a la Alta Dirección de la Superintendencia Nacional de Migraciones. 
Además, no se mencionarán los nombres de los administrativos encuestados. Los 
Puntuación Denominación del grado 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta (a mayor X menor Y) 
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media 
-0.11 a -0.25 Correlacion negativa debil 
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa muy debil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy debil 
+0.11 a +0.25 Correlacion positiva  debil 
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable 
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte 






resultados obtenidos en esta investigación serán entregados de manera oportuna 






















































3.1. Análisis descriptivos de resultados 
De la Variable 01: Clima Organizacional 
Tabla 10. Clima Organizacional 





BAJO 20 12.5 12.5 12.5 
MEDIO 126 78.8 78.8 91.3 
ALTO 14 8.8 8.8 100.0 




Figura 1: Clima Organizacional 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 10 y la figura N° 1se observa que un 78,8% 




























Niveles de la Variable V1: 
Operaciones en Redes 
Tabla 11. Operaciones en Redes 





BAJO 28 17.5 17.5 17.5 
MEDIO 108 67.5 67.5 85.0 
ALTO 24 15.0 15.0 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
 
Figura 2: Operaciones en Redes 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 11 y la figura N° 2se observa que un 67,50% 
























Tabla 12. Empleo Tradicional 





MEDIO 135 84.4 84.4 84.4 
ALTO 25 15.6 15.6 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
 
Figura 3: Empleo tradicional 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 12 y la figura N° 3 se observa que un 84,4% 






















Flexibilidad de Horario 
Tabla 13. Flexibilidad de Horario 





BAJO 15 9.4 9.4 9.4 
MEDIO 118 73.8 73.8 83.1 
ALTO 27 16.9 16.9 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
 
Figura 4: Flexibilidad de Horario 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 13 y la figura N° 4 se observa que un 73,8% 

























Variable 02: Satisfacción Laboral 
 
 
Tabla 14. Satisfacción Laboral 





BAJO 14 8.8 8.8 8.8 
MEDIO 125 78.1 78.1 86.9 
ALTO 21 13.1 13.1 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
Figura 5: Satisfacción Laboral 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 14 y la figura N° 5 se observa que un 78,10% 




























Tabla 15. Salario 





BAJO 28 17.5 17.5 17.5 
MEDIO 108 67.5 67.5 85.0 
ALTO 24 15.0 15.0 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
 
Figura 6: Salario 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 15 y la figura N° 6 se observa que un 72,95% 
tiene una percepción media sobre el salario, un 14,01% alto y 13,04% bajo. 
 
Personalidad 

























MEDIO 135 84.4 84.4 84.4 
ALTO 25 15.6 15.6 100.0 
Total 160 100.0 100.0  
 
 
Figura 7: Personalidad 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 16 y la figura N° 7 se observa que un 84,4% 



























Tabla 17. Autoevaluación 





BAJO 15 9.4 9.4 9.4 
MEDIO 118 73.8 73.8 83.1 
ALTO 27 16.9 16.9 100.0 





Figura 8: Autoevaluación 
INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 17 y la figura  N° 8 se observa que un 73,7% 
























Análisis de comparación entre las variables – Tablas de Contingencia 
Tabla 18. Clima Organizacional * Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral 
Total BAJO MEDIO ALTO 
Clima Organizacional 
BAJO 
4 16 0 
20 
2.5% 10.0% 0.0% 
MEDIO 
10 105 11 
126 
6.3% 65.6% 6.9% 
ALTO 
0 4 10 
14 
0.0% 2.5% 6.3% 
Total 14 125 21 160 
 
 
Figura 09. Comparación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral 
 
INTERPRETACIÓN: Se puede observar en la tabla 18 y figura 09 que cuando 































Tabla 19. Clima Organizacional * Salario 
 
Salario 




6 14 0 
20 
3.8% 8.8% 0.0% 
MEDIO 
22 88 16 
126 
13.8% 55.0% 10% 
ALTO 
0 6 8 
14 
0.0% 3.8% 5.0% 
Total 28 108 24 160 
 
 
Figura 10. Comparación entre el Clima organizacional y el salario 
 
INTERPRETACIÓN: Se puede observar en la tabla 19 y figura 10 que cuando 



































Tabla 20. Clima Organizacional * Personalidad 
 
Personalidad 















Total 135 25 160 
 
 
Figura 11. Comparación entre el Clima organizacional y la personalidad 
 
INTERPRETACIÓN: Se puede observar en la tabla 20 y figura 11 que cuando 






























Tabla 21. Clima Organizacional * Autoevaluación 
 
Autoevaluación 




0 17 3 
20 
0.0% 10.6% 1.9% 
MEDIO 
15 97 14 
126 
9.4% 60.6% 8.8% 
ALTO 
0 4 10 
14 
0.0% 2.5% 6.3% 
Total 15 118 27 160 
 
 
Figura 12. Comparación entre el Clima organizacional y la autoevaluación 
 
INTERPRETACIÓN: Se puede observar en la tabla 21 y figura 12 que cuando 































3.2 Contrastación de hipótesis 
Para contrastar la hipótesis general, se procedió a utilizar el coeficiente de 
correlación de Spearman, puesto que el estadístico es adecuado para 
establecer relaciones entre variables de escala de tipo ordinal. 
3.2.1. Sistema de Clima organizacional y la satisfacción laboral 
Hipótesis general 
H0:  No Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral en 
los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 
2018 
H1:  Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 





































**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Como se puede apreciar en la tabla 22, el Clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de 
Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al obtener un valor de 
correlación Rho de Spearman de 0,416 existiendo una moderada correlación de las 
variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 








Hipótesis específica 01 
H0:  No Existe relación entre el Clima organizacional y el salario en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 
2018. 
H1:  Existe relación entre el Clima organizacional y el salario en los trabajadores 
D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. 
 
 






































**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Como se puede apreciar en la tabla 23 el Clima organizacional y el salario en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. se 
relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de 
Spearman de 0,327 existiendo una moderada correlación de las variables, así 
mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,000 indica que 









Hipótesis específica 02 
H0:  No Existe relación entre el Clima organizacional y  la personalidad en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 
 
H1:  Existe relación entre el Clima organizacional y  la personalidad en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 
 
 



































**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Como se puede apreciar en la tabla 24 el Clima organizacional y  la personalidad 
en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, 
se relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de 
Spearman de 0,364 existiendo una moderada correlación de las variables, así 
mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,000 indica que 









Hipótesis específica 03 
H0:  No Existe relación entre el Clima organizacional y  las autoevaluaciones en 
los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 
2018 
H1:  Existe relación entre el Clima organizacional y las autoevaluaciones en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 
 


































**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Como se puede apreciar en la tabla 25 el Clima organizacional y  las 
autoevaluaciones en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de 
Migraciones, 2018 se relacionan de manera significativa al obtener un valor de 
correlación Rho de Spearman de 0,201 existiendo una moderada correlación de las 
variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 



































Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta 
de la existencia de una relación positiva según Rho de Spearman= 0,416 entre 
las variables: Clima organizacional y satisfacción laboral. Este grado de 
correlación indica que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel 
de correlación media. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es 
menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto se corrobora 
según SANTIAGO, P (2015) con la tesis: Clima organizacional y satisfacción 
laboral en el puesto de control migratorio de la Superintendencia Nacional de 
Migraciones en el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez- Callao. Perú.  La 
presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación que 
existe entre satisfacción y el clima laboral en el puesto de control migratorio de 
la Superintendencia Nacional de Migraciones en el Aeropuerto Internacional 
Jorge Chávez- Callao ,2015; bajo el enfoque de la Teoría de las necesidades 
de McClelland y la Teoría de los factores de Herzberger. El método empleado 
en la investigación fue el hipotético-deductivo.Se usó el diseño no experimental, 
nivel correlacional, de corte transversal, que recogió datos en un período 
determinado, siendo la población limitada a aquellos que realizan solo control 
migratorio, a citar, 192 trabajadores; el muestreo elegido fue el muestreo 
probabilístico, el tamaño de la muestra fue de 96 trabajadores y se aplicó dos 
instrumentos para estudiar las variables satisfacción y clima laboral : 
Cuestionario de satisfacción laboral, el cual estuvo constituido por 30 preguntas 
en la escala tipo Likert y el Cuestionario clima laboral, el cual estuvo integrado 
por 33 preguntas, también en escala tipo Likert. La investigación finalmente 
brinda información acerca de ambas variables, transitando desde el plano 
teórico al plano de lo empíricamente contrastable y cuyos resultados se 
muestran gráfica y textualmente, se concluye por tanto que existe correlación 
entre las variables en estudio, habiendo obtenido un valor Rho de Spearman 









Con referencia a la hipótesis específica 1. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según Rho de 
Spearman= 0,327 entre las variables: clima organizacional y el salario. Este 
grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva y tiene 
un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 
muestra que p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna.  Esto se verifica con lo estudiado por DEZA, A. (2017) con la tesis: 
Satisfacción laboral y su relación con la productividad de los piscicultores de la 
comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica. Perú. El propósito de 
esta investigación fue determinar la relación entre la satisfacción laboral y la 
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha – 
Castrovirreyna, Huancavelica. Siendo el activo más importante sus 
trabajadores, resultó necesario medir su nivel de satisfacción laboral (variable 
independiente), y su productividad (variable dependiente), en sus tres 
dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. El tipo de investigación es básico 
y su nivel, correlacional. Se empleó el método descriptivo, con un diseño no 
experimental, descriptivo correlacional. Fueron descritas las variables 
involucradas y analizadas su incidencia e interrelación en función con la relación 
causa – efecto. La población fue 20 piscicultores de tres piscigranjas, en la 
laguna San Francisco; población y muestra resultaron accesibles. El sustento 
teórico exigió diferentes fuentes bibliográficas y el trabajo de campo, la 
aplicación de dos cuestionarios: instrumentos validados oportunamente por 
juicio de expertos. Cada pregunta fue elaborada en concordancia con las 
variables, dimensiones e indicadores; esto facilitó recabar la información 
pertinente. Los resultados nos muestran un coeficiente de correlación de 
Pearson r = 0,672 el nivel de significancia  = 0,05 y un p-valor = 0,001. El 
estadístico de contraste t de Student, con un valor de 3,85 al ser mayor al t 
crítico de 2,093 y estar lejos de la región de aceptación de la hipótesis nula, se 






productividad del factor humano se relaciona de forma positiva y moderada con 
la satisfacción laboral, con un grado de relación del 45,2% (r² = 0,452). 
 
Con referencia a la hipótesis específica 2. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según Rho de 
Spearman= 0,364 entre las variables: Clima organizacional y la personalidad. 
Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva y 
tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 
muestra que p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Esto se corrobora con CORTÉS, N. (2009) con la tesis:  Diagnóstico del 
clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachón”. Xalapa, Veracruz. México. 
Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por 
personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempeñar 
acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto que 
los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro 
de la organización, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus 
objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en 
ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para 
conocer las percepciones que el trabajador tiene de las características de la 
organización, que influyen en las actitudes y comportamiento de los empleados, 
es necesario elaborar diagnósticos de clima organizacional (CO). En la ciudad 
de Xalapa se encuentra ubicada, una de las principales organizaciones que 
ofrecen servicios de salud a la población, el Hospital Regional “Dr. Luís F. 
Nachón”, el cual cuenta con una extensa plantilla de personal. Por otra parte, la 
OPS implementa un modelo de análisis y desarrollo organizacional, en el cual 
el CO es uno de los cuatro grandes apartados para este análisis. Por todo esto 
surge la interrogante de ¿Cuáles son las dimensiones del clima organizacional 
que prevalecen en el Hospital “Dr. Luís F. Nachón” de la ciudad de Xalapa, 
Veracruz, en el 2009? Con el fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea 
un objetivo general: diagnosticar las dimensiones del clima organizacional en el 






a determinar el nivel de motivación, participación, liderazgo y reciprocidad que 
prevalece en el hospital, así como proponer alternativas de solución que 
mejoren el clima organizacional. Se diseñó un estudio descriptivo, transversal y 
observacional, donde el universo de estudio constó de los 880 trabajadores 
activos al momento de la recolección de la información. Se utilizó el instrumento 
de medición propuesto por la OPS para medir CO. En general, se concluyó que 
el clima organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de 
liderazgo la que mejor calificación obtuvo. El personal considera que las 
autoridades no contribuyen en la realización personal y profesional, así como 
no existe retribución por parte de las autoridades a sus actividades laborales 
además de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempeño. Sin 
embargo, existen oportunidades de mejora en la percepción que tienen sobre 
sus líderes ya que piensan que tienen preocupación para la comprensión del 
trabajo por parte del personal. En cuanto al CO por tipo de personal se pudo 
observar que en general manifiestan una percepción no satisfactoria del C.O., 
que implica a todas las variables y sus dimensiones. Además, en los diferentes 
turnos del hospital no se muestran diferencias significativas en cuanto a la 
percepción no satisfactoria que tienen del hospital. 
 
Con referencia a la hipótesis específica 3. Los resultados del análisis 
estadístico dan cuenta de la existencia de una relación positiva según Rho de 
Spearman= 0,201 entre las variables: Clima organizacional y autoevaluación. 
Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva y 
tiene un nivel de correlación baja. En cuanto a la significancia de p=0,000 
muestra que p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es 
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna.  Es se comprueba según MONTEZA, A (2016) Con la tesis: “Clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del 
Hospital Rural de Picota, 2016” Tarapoto, Perú. En la presente investigación 
titulada: Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, se planteó como objetivo 






laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. Se desarrolló una 
investigación no experimental, con un diseño de estudio descriptivo 
correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una 
encuesta a 63 trabajadores, distribuidos de la siguiente manera, entre 
nombrado, cas, contrato 276 y Serums. Donde se obtuvo como resultado 
principal que el clima organizacional se encuentra en un nivel regular con un 
65% mientras el desempeño laboral también se encuentra en un nivel regular 
con un 57%. Al mismo tiempo se concluyó que existe una relación directa y 
significativa entre las variables, esto se realizó mediante un análisis estadístico 
el Rho de Spearman muestra un valor positivo y de 0,807 lo cual evidencia que 
existe una la relación positiva muy fuerte, pues el coeficiente de correlación es 
















































Teniendo en cuenta el objetivo general además de los resultados del 
análisis estadísticos, podemos indicar que el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al 
obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,416 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa 
puesto que la significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, 
rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna.  Esto nos lleva a que la 




Teniendo en cuenta el objetivo específico 1 además de los resultados del 
análisis estadístico, podemos indicar que el Clima organizacional y el salario 
en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de 
Migraciones, 2018. se relacionan de manera significativa al obtener un valor 
de correlación Rho de Spearman de 0,327 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que 
la significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la 
hipótesis nula, aceptando la alterna. Esto nos indica que el salario influye en 
el clima organizacional y esto refleja una baja percepción sobre ello. 
Tercero: 
Teniendo en cuenta el objetivo específico 2 además de los resultados del 
análisis estadísticos, podemos indicar que el Clima organizacional y  la 
personalidad en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al obtener un 
valor de correlación Rho de Spearman de 0,364 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que 
la significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la 






revelan que existe una baja personalidad en los trabajadores de la institución 
y esto se refleja en el clima organizacional. 
 
Cuarto: 
Teniendo en cuenta el objetivo específico 3 además de los resultados del 
análisis estadísticos, podemos indicar que el Clima organizacional y  las 
autoevaluaciones en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones, 2018 se relacionan de manera significativa al 
obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,201 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa 
puesto que la significancia de p = 0,011 indica que es menor a 0,05, 
rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna.  El resultado nos muestra 
que los trabajadores de la institución no sabes o desconocen los procesos 




































 Elaborar un plan de capacitación para fortalecer las capacidades de los 
trabajadores en relación a los puestos de trabajo donde se desempeñan, logrando 
dar una atención adecuada a los usuarios. 
 
Segundo: 
 Realizar una evaluación del personal, en función a las actividades que 
desempeñan y el perfil que tienen para maximizar su rendimiento. 
 
Tercero: 
 Elaborar reuniones de clima laboral, para identificar el estado situacional de 
cada trabajador en relación al puesto que ocupa en su trabajo. 
 
Cuarto: 
 Establecer incentivos personales, en cumplimiento de sus funciones, los 
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Anexo 1: Artículo científico 
 
Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores D.L.276 de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones, 2018 
Br. Quiñón Tolentino Luis José 
lquinont@hotmail.com 
Resumen 
La presente investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores 
D.L.276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, tuvo como objetivo general 
determinar la relación del Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores D.L.276 de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. El tipo de investigación fue básica, con un nivel 
descriptivo – correlacional, asimismo con un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y 
de corte transversal. La población estuvo formada por 270 administrativos de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones, 2018, la muestra por 160 administrativos y el muestreo fue de tipo 
probabilístico, La técnica empleada para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos de 
recolección de datos fueron cuestionarios, que fueron debidamente validados a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-
20). a) el Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores D.L. 276 de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al obtener 
un valor de correlación Rho de Spearman de 0,416 existiendo una moderada correlación de las 
variables, b) el Clima organizacional y el salario en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones, 2018. se relacionan de manera significativa al obtener un valor de 
correlación Rho de Spearman de 0,327 existiendo una moderada correlación de las variables, c) el 
Clima organizacional y  la personalidad en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho 
de Spearman de 0,364 existiendo una moderada correlación de las variables y c)  el Clima 
organizacional y  las autoevaluaciones en los trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional 
de Migraciones, 2018 se relacionan de manera significativa al obtener un valor de correlación Rho 
de Spearman de 0,201 existiendo una moderada correlación de las variables. 








This research entitled: Organizational climate and job satisfaction in workers of the National 
Migration Superintendence according to the D.L. N ° 276, 2018, had as objective to establish the 
relationship between the organizational climate with the labor satisfaction of the workers in the 
National Migration Superintendence according to the D.L. No. 276. 
The method used was inductive, deductive, the type of research was applied, descriptive 
correlational level, with a mixed approach; of non-experimental design. The population consisted of 
the workers of the National Migration Superintendency, the sample of 80 workers and the sampling 
was of a non-probabilistic type. 
The technique used to collect information was the survey, the data collection instruments were the 
questionnaires that were duly validated through expert judgments and determined their reliability 
through the reliability statistics (Alfa de Cronbach, KR-20). The following conclusions were 
reached: 
Keywords: organizational climate, job satisfaction, communication, working conditions, 
motivation. 
Introducción 
Recordando a Robbins (1998) el cual considera que los principales factores organizacionales que 
determinan la satisfacción laboral son el reto del trabajo, el sistema de recompensas justas, las 
condiciones favorables de trabajo, los colegas que brinden apoyo y la compatibilidad entre 
personalidad y puesto de trabajo. 
Los escenarios de las organizaciones nos brindan otro escenario ya que no se tiene en cuenta las 
condiciones básicas para que los trabajadores se sientan con agrado en su centro de trabajo, se 
observa una brecha entre los directivos y los trabajadores en la administración pública, en los últimos 
años se están aplicando sistemas de contratos que no apoyan a los trabajadores , las estrategias se 
tornan cada día menos favorables a aquellos que esperan con tanta esperanza un puesto en la 
administración pública.  
Se suma la ausencia de programas de capacitación, motivación, los incentivos, y otros. La 
satisfacción no se deriva únicamente del grado en que se cubren las necesidades de los trabajadores, 
sino de la forma en que el contexto laboral los atiende. 
El reto al trabajo es uno de los aspectos que suele traer satisfacción en cuanto a demostrar una 
variedad de actividades según las tareas, usar las habilidades y estrategias en el desempeño de tal 






ya que se dan situaciones de estrés, frustración, apatía y sensación de fracaso en el empleado y 
obviamente insatisfecho. 
El estudio evaluó el clima organizacional en la superintendencia Nacional de Migraciones Institución 
que se crea en el año 2912, mediante el decreto legislativo N° 1130, absorbiendo a la ex Dirección 
General de Migraciones y Naturalización. El detalle significante de dicha transferencia de funciones 
y pasivos, no incorpora al personal de la ex DIGEMIN, que pertenecen al régimen laboral D.L. 276.  
Por otro lado el régimen laboral de la nueva entidad es declarada régimen privado, creando una serie 
de trastornos dentro de la institución. 
En la ley de presupuesto del sector público para el año fiscal 2017. Se dispone que el personal del 
régimen D.L. 276, pertenecientes a la ex Dirección General de Migraciones y Naturalización debe 
ser transferido a la Superintendencia Nacional de Migraciones, pasando a ser personal nato de dicha 
entidad. 
La paradoja deviene que los trabajadores de dicho régimen, han encontrado una serie de aspectos 
que no les permite desarrollar sus actividades de manera eficiente; por ello nos hemos planteado 




 Se aplicó las encuestas, mediante la elaboración de los cuestionarios. Siendo el análisis de los 
resultados a través del programa estadístico.  
 
Materiales y métodos 
El método usado fue el método hipotético – deductivo que, como su nombre lo indica, partiendo de 
la hipótesis establecida se llega a deducir, gracias a las inferencias, una conclusión contrastable. El 
método consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca 
refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos.  
La presente investigación es de tipo básica porque se ha priorizado la indagación de experiencias 
mediante la aplicación de un instrumento que pueda brindar alcances y así permita a través de la 
correcta interpretación explicar y comprender el fenómeno recurrente en este análisis. Nivel es 
descriptivo correlacional. Teniendo un enfoque cuantitativo. 






Su diseño es no experimental ya que no se manipularán las variables. 
Muestreo. 
El muestreo es probabilístico simple ya que todos los colaboradores tienen la misma probabilidad de 
ser seleccionados.  
Institución  Área  Cantidad  
Superintendencia nacional de 
migraciones 2018. 
 
Gerencia de registro 
migratorio 
80 
Registro migratorio 40 
Jefaturas zonales 110 
Gerencia de usuarios 40 




Para esta investigación “Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores D.L.276 de 
la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018” tienen como instrumento el cuestionario que 




Como se puede apreciar en la tabla 22, el Clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de 
manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,416 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la 
significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la 
alterna.  
Hipótesis específica 01 
Como se puede apreciar en la tabla 23 el Clima organizacional y el salario en los trabajadores D.L. 
276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. se relacionan de manera significativa al 
obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,327 existiendo una moderada correlación de 
las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 0,000 indica 








Hipótesis específica 02 
Como se puede apreciar en la tabla 24 el Clima organizacional y  la personalidad en los trabajadores 
D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de manera 
significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,364 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia de p = 
0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna.  
Hipótesis específica 03 
Como se puede apreciar en la tabla 25 el Clima organizacional y  las autoevaluaciones en los 
trabajadores D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 se relacionan de 
manera significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,201 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la 




Los resultados de la hipótesis general según el análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación positiva según Rho de Spearman= 0,416 entre las variables: Clima organizacional y 
satisfacción laboral. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es positiva y 
tiene un nivel de correlación media. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor 
a 0,05 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna. Esto se corrobora según SANTIAGO, P (2015) con la tesis: Clima 
organizacional y satisfacción laboral en el puesto de control migratorio de la Superintendencia 
Nacional de Migraciones en el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez- Callao. Perú.  La presente 
investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación que existe entre satisfacción y el 
clima laboral en el puesto de control migratorio de la Superintendencia Nacional de Migraciones en 
el Aeropuerto Internacional Jorge Chávez- Callao ,2015; bajo el enfoque de la Teoría de las 
necesidades de McClelland y la Teoría de los factores de Herzberger. El método empleado en la 
investigación fue el hipotético-deductivo.Se usó el diseño no experimental, nivel correlacional, de 
corte transversal, que recogió datos en un período determinado, siendo la población limitada a 
aquellos que realizan solo control migratorio, a citar, 192 trabajadores; el muestreo elegido fue el 
muestreo probabilístico, el tamaño de la muestra fue de 96 trabajadores y se aplicó dos instrumentos 
para estudiar las variables satisfacción y clima laboral : Cuestionario de satisfacción laboral, el cual 
estuvo constituido por 30 preguntas en la escala tipo Likert y el Cuestionario clima laboral, el cual 
estuvo integrado por 33 preguntas, también en escala tipo Likert. La investigación finalmente brinda 
información acerca de ambas variables, transitando desde el plano teórico al plano de lo 






tanto que existe correlación entre las variables en estudio, habiendo obtenido un valor Rho de 
Spearman 0,339, el cual evidencia la existencia de una relación baja entre las variables. 
Con referencia a la hipótesis específica 1. Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la 
existencia de una relación positiva según Rho de Spearman= 0,327 entre las variables: clima 
organizacional y el salario. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es 
positiva y tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra 
que p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  Esto se verifica con lo estudiado por DEZA, A. 
(2017) con la tesis: Satisfacción laboral y su relación con la productividad de los piscicultores de la 
comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica. Perú. El propósito de esta investigación 
fue determinar la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los piscicultores de la 
comunidad de Pacococha – Castrovirreyna, Huancavelica. Siendo el activo más importante sus 
trabajadores, resultó necesario medir su nivel de satisfacción laboral (variable independiente), y su 
productividad (variable dependiente), en sus tres dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. El 
tipo de investigación es básico y su nivel, correlacional. Se empleó el método descriptivo, con un 
diseño no experimental, descriptivo correlacional. Fueron descritas las variables involucradas y 
analizadas su incidencia e interrelación en función con la relación causa – efecto. La población fue 
20 piscicultores de tres piscigranjas, en la laguna San Francisco; población y muestra resultaron 
accesibles. El sustento teórico exigió diferentes fuentes bibliográficas y el trabajo de campo, la 
aplicación de dos cuestionarios: instrumentos validados oportunamente por juicio de expertos. Cada 
pregunta fue elaborada en concordancia con las variables, dimensiones e indicadores; esto facilitó 
recabar la información pertinente. Los resultados nos muestran un coeficiente de correlación de 
Pearson r = 0,672 el nivel de significancia  = 0,05 y un p-valor = 0,001. El estadístico de contraste 
t de Student, con un valor de 3,85 al ser mayor al t crítico de 2,093 y estar lejos de la región de 
aceptación de la hipótesis nula, se aceptó la hipótesis alterna. Como conclusión principal se ha 
determinado que la productividad del factor humano se relaciona de forma positiva y moderada con 
la satisfacción laboral, con un grado de relación del 45,2% (r² = 0,452). 
Con referencia a la hipótesis específica 2. Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la 
existencia de una relación positiva según Rho de Spearman= 0,364 entre las variables: Clima 
organizacional y la personalidad. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables 
es positiva y tiene un nivel de correlación moderada. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra 
que p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto se corrobora con CORTÉS, N. (2009) con la 
tesis:  Diagnóstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachón”. Xalapa, Veracruz. 
México. Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por personas y las 






Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el 
comportamiento dentro de la organización, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus 
objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en ellas prevalece. 
Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las percepciones que el trabajador 
tiene de las características de la organización, que influyen en las actitudes y comportamiento de los 
empleados, es necesario elaborar diagnósticos de clima organizacional (CO). En la ciudad de Xalapa 
se encuentra ubicada, una de las principales organizaciones que ofrecen servicios de salud a la 
población, el Hospital Regional “Dr. Luís F. Nachón”, el cual cuenta con una extensa plantilla de 
personal. Por otra parte, la OPS implementa un modelo de análisis y desarrollo organizacional, en el 
cual el CO es uno de los cuatro grandes apartados para este análisis. Por todo esto surge la 
interrogante de ¿Cuáles son las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el Hospital 
“Dr. Luís F. Nachón” de la ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009? Con el fin de dar respuesta a 
esta interrogante se plantea un objetivo general: diagnosticar las dimensiones del clima 
organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachón”. Además de 6 objetivos específicos que se 
inclinan a determinar el nivel de motivación, participación, liderazgo y reciprocidad que prevalece 
en el hospital, así como proponer alternativas de solución que mejoren el clima organizacional. Se 
diseñó un estudio descriptivo, transversal y observacional, donde el universo de estudio constó de 
los 880 trabajadores activos al momento de la recolección de la información. Se utilizó el instrumento 
de medición propuesto por la OPS para medir CO. En general, se concluyó que el clima 
organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor 
calificación obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la realización 
personal y profesional, así como no existe retribución por parte de las autoridades a sus actividades 
laborales además de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempeño. Sin embargo, existen 
oportunidades de mejora en la percepción que tienen sobre sus líderes ya que piensan que tienen 
preocupación para la comprensión del trabajo por parte del personal. En cuanto al CO por tipo de 
personal se pudo observar que en general manifiestan una percepción no satisfactoria del C.O., que 
implica a todas las variables y sus dimensiones. Además, en los diferentes turnos del hospital no se 
muestran diferencias significativas en cuanto a la percepción no satisfactoria que tienen del hospital. 
 
Con referencia a la hipótesis específica 3. Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la 
existencia de una relación positiva según Rho de Spearman= 0,201 entre las variables: Clima 
organizacional y autoevaluación. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables 
es positiva y tiene un nivel de correlación baja. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que 
p es menor a 0,05 lo que permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  Es se comprueba según MONTEZA, A (2016) Con la 






Rural de Picota, 2016” Tarapoto, Perú. En la presente investigación titulada: Clima organizacional y 
su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, se 
planteó como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016. Se desarrolló una investigación no 
experimental, con un diseño de estudio descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para 
ambas variables una encuesta a 63 trabajadores, distribuidos de la siguiente manera, entre nombrado, 
cas, contrato 276 y Serums. Donde se obtuvo como resultado principal que el clima organizacional 
se encuentra en un nivel regular con un 65% mientras el desempeño laboral también se encuentra en 
un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo se concluyó que existe una relación directa y 
significativa entre las variables, esto se realizó mediante un análisis estadístico el Rho de Spearman 
muestra un valor positivo y de 0,807 lo cual evidencia que existe una la relación positiva muy fuerte, 




Teniendo en cuenta el objetivo general además de los resultados del análisis estadísticos, 
podemos indicar que el Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores 
D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de manera 
significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,416 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la 
significancia de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, 
aceptando la alterna.  Esto nos lleva a que la percepción del clima organizacional y su 
relación con la satisfacción laboral es baja 
 
Segundo: 
Teniendo en cuenta el objetivo específico 1 además de los resultados del análisis estadístico, 
podemos indicar que el Clima organizacional y el salario en los trabajadores D.L. 276 de la 
Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018. se relacionan de manera significativa al 
obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,327 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia 
de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna. 
Esto nos indica que el salario influye en el clima organizacional y esto refleja una baja 







Teniendo en cuenta el objetivo específico 2 además de los resultados del análisis estadísticos, 
podemos indicar que el Clima organizacional y  la personalidad en los trabajadores D.L. 276 
de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018, se relacionan de manera significativa 
al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,364 existiendo una moderada 
correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la significancia 
de p = 0,000 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, aceptando la alterna. 
En conclusión estos resultados nos revelan que existe una baja personalidad en los 
trabajadores de la institución y esto se refleja en el clima organizacional. 
 
Cuarto: 
Teniendo en cuenta el objetivo específico 3 además de los resultados del análisis estadísticos, 
podemos indicar que el Clima organizacional y  las autoevaluaciones en los trabajadores 
D.L. 276 de la Superintendencia Nacional de Migraciones, 2018 se relacionan de manera 
significativa al obtener un valor de correlación Rho de Spearman de 0,201 existiendo una 
moderada correlación de las variables, así mismo la relación es significativa puesto que la 
significancia de p = 0,011 indica que es menor a 0,05, rechazando la hipótesis nula, 
aceptando la alterna.  El resultado nos muestra que los trabajadores de la institución no sabes 
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Variable 1 Clima organizacional DESCRIPTIVA: 
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Variable 2 Satisfacción laboral INFERENCIAL: 



















ANEXO 3: INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN 
 




Distinguidos participantes, agradeceré que por favor lean con mucha atención cada enunciado y luego responder marcando una 
alternativa con una (x) por cada pregunta. La encuesta es anónima y se requiere de veracidad de tu respuesta. La valoración de 
las alternativas, tipo escala de Lickert, es la siguiente: 
 
1 2 3 4 5 











1. Tengo muy en claro las obligaciones que me mandan      
2. Me desenvuelvo muy bien en mis labores      
3. Priorizo mis labores encomendadas      
4. Mantengo un orden a la hora de realizar mis labores      
5. No me distraigo ante situaciones ajenas a mis labores      
6. Mantengo lealtad y compromiso con los usuarios      
7. Informo constantemente sobre cambios a los usuarios      
8. Informo sobre las políticas de la institución en forma clara y precisa      
9. Ayudo en la organización de las áreas de trabajo en la institución.      
10. Participo activamente en las capacitaciones de estructuración de la institución      
EMPLEO TRADICIONAL 1 2 3 4 5 
11. Tengo acceso a información referente a la institución      
12. Tengo soporte físico adecuado para mis labores      
13. Tengo soporte virtual apropiado para desempeñar mis funciones      
14. Hay buena conexión laboral con las demás oficinas      
15. Mi oficina se encuentra en un lugar estratégico en la institución      
16. Hay confort en el diseño estructural del lugar donde laboro      
17. Tengo facilidad para desplazarme en mi centro de labor      
18. Hay criterio laboral por parte de mis socios      






20. Hay compromiso de responsabilidad entro todos      
FLEXIBILIDAD DE HORARIO 1 2 3 4 5 
21. Trabajo las horas laborales normales      
22. Las horas de entrada son únicas      
23. Las horas de salida son únicas      
24. Hay tolerancia para el ingreso a las oficinas      
25. Puedo compensar algún retraso a la hora de llegar a la oficina con un tiempo extra 
a la salida 
     
26. Registro mi entrada y salida por huella digital      
27. Registro mi entrada y salida por medio físico      
28. Registro mi receso por huella digital      
29. Hay compensaciones monetarias por cumplir con mi horario      













CUESTIONARIO – SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
Distinguidos participantes, agradeceré que por favor lean con mucha atención cada enunciado y luego responder marcando una 
alternativa con una (x) por cada pregunta. La encuesta es anónima y se requiere de veracidad de tu respuesta. La valoración de 
las alternativas, tipo escala de Lickert, es la siguiente: 
 
1 2 3 4 5 





SALARIO 1 2 3 4 5 
1. El pago es adecuado a tus funciones laborales      
2. Los descuentos por falta son adecuados      






4. Hay beneficios económicos por sus labores extras      
5. Existe proporcionalidad de pago entre los trabajadores      
6. Me siento conforme con el pago que recibo mensualmente      
7. Mi familia está conforme con el pago que recibo mensualmente      
8. Mis amistades están conformes con el pago que recibo mensualmente      
9. Tengo un estilo de vida aceptable con mi remuneración mensual      
10. Mi familia tiene una vida aceptable con mi remuneración mensual      
PERSONALIDAD 1 2 3 4 5 
11. Presento disponibilidad para trabajar en todo momento      
12. Mis compañeros presentan disponibilidad a trabajar en equipo      
13. Hay armonía laboral en mi área de trabajo      
14. Hay armonía laboral en todas las áreas de la institución      
15. Me siento bien en el área donde trabajo      
16. Me siento bien al ingresar a las otras áreas laborales de la institución      
17. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos en el área de trabajo      
18. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos al ingresar a otras áreas 
de trabajo de la institución 
     
19. Mi capacidad es importante para el desempeño de mis labores en la 
institución 






20. La capacidad de mis compañeros es importante para el desempeño de sus 
labores en la institución 
     
AUTOEVALUACIONES 1 2 3 4 5 
21. Cumplo con las labores que me encomiendan      
22. Mis compañeros cumplen con las labores que se les encomiendan      
23. Hay organización de equipo para cumplir con las labores encomendadas      
24. Las otras áreas de trabajo colaboran para el cumplimiento de las labores 
encomendadas 
     
25. Priorizamos las labores encomendadas      
26. Atendemos las labores encomendadas en función como van llegando      
27. La institución brinda el apoyo físico adecuado para las labores      
28. La institución brinda el apoyo virtual adecuado para las labores      
29. Me siento bien con las actividades que realizo en mi área de trabajo      
30. Mis compañeros se sienten bien con las actividades que realizan en el área 
de trabajo 










ANEXO 4: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
OPERACIONES EN REDES SI NO SI NO SI NO  
1. Tengo muy en claro las obligaciones que me mandan X  X  X   
2. Me desenvuelvo muy bien en mis labores X  X  X   
3. Priorizo mis labores encomendadas X  X  X   
4. Mantengo un orden a la hora de realizar mis labores X  X  X   
5. No me distraigo ante situaciones ajenas a mis labores X  X  X   
6. Mantengo lealtad y compromiso con los usuarios X  X  X   
7. Informo constantemente sobre cambios a los usuarios X  X  X   
8. Informo sobre las políticas de la institución en forma clara y precisa X  X  X   
9. Ayudo en la organización de las áreas de trabajo en la institución. X  X  X   
10. Participó activamente en las capacitaciones de estructuración de la 
institución 
X  X  X   
EMPLEO TRADICIONAL        
11. Tengo acceso a información referente a la institución X  X  X   
12. Tengo soporte físico adecuado para mis labores X  X  X   
13. Tengo soporte virtual apropiado para desempeñar mis funciones X  X  X   






15. Mi oficina se encuentra en un lugar estratégico en la institución X  X  X   
16. Hay confort en el diseño estructural del lugar donde laboro X  X  X   
17. Tengo facilidad para desplazarme en mi centro de labor X  X  X   
18. Hay criterio laboral por parte de mis socios X  X  X   
19. Hay afinidad con los socios X  X  X   
20. Hay compromiso de responsabilidad entro todos X  X  X   
FLEXIBILIDAD DE HORARIO        
21. Trabajo las horas laborales normales X  X  X   
22. Las horas de entrada son únicas X  X  X   
23. Las horas de salida son únicas X  X  X   
24. Hay tolerancia para el ingreso a las oficinas X  X  X   
25. Puedo compensar algún retraso a la hora de llegar a la oficina con 
un tiempo extra a la salida 
X  X  X   
26. Registro mi entrada y salida por huella digital X  X  X   
27. Registro mi entrada y salida por medio físico X  X  X   
28. Registro mi receso por huella digital X  X  X   
29. Hay compensaciones monetarias por cumplir con mi horario X  X  X X  













CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN 
LABORAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
SALARIO SI NO SI NO SI NO  
1. El pago es adecuado a tus funciones laborales X  X  X   
2. Los descuentos por falta son adecuados X  X  X   
3. Los descuentos por tardanza son adecuados X  X  X   
4. Hay beneficios económicos por sus labores extras X  X  X   
5. Existe proporcionalidad de pago entre los trabajadores X  X  X   
6. Me siento conforme con el pago que recibo mensualmente X  X  X   
7. Mi familia está conforme con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
8. Mis amistades están conformes con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
9. Tengo un estilo de vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
X  X  X   
10. Mi familia tiene una vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
X  X  X   






11. Presento disponibilidad para trabajar en todo momento X  X  X   
12. Mis compañeros presentan disponibilidad a trabajar en 
equipo 
X  X  X   
13. Hay armonía laboral en mi área de trabajo X  X  X   
14. Hay armonía laboral en todas las áreas de la institución X  X  X   
15. Me siento bien en el área donde trabajo X  X  X   
16. Me siento bien al ingresar a las otras áreas laborales de la 
institución 
X  X  X   
17. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos en el 
área de trabajo 
X  X  X   
18. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos al 
ingresar a otras áreas de trabajo de la institución 
X  X  X   
19. Mi capacidad es importante para el desempeño de mis 
labores en la institución 
X  X  X   
20. La capacidad de mis compañeros es importante para el 
desempeño de sus labores en la institución 
X  X  X   
AUTOEVALUACIONES        
21. Cumplo con las labores que me encomiendan X  X  X   
22. Mis compañeros cumplen con las labores que se les 
encomiendan 






23. Hay organización de equipo para cumplir con las labores 
encomendadas 
X  X  X   
24. Las otras áreas de trabajo colaboran para el cumplimiento 
de las labores encomendadas 
X  X  X   
25. Priorizamos las labores encomendadas X  X  X   
26. Atendemos las labores encomendadas en función como 
van llegando 
X  X  X   
27. La institución brinda el apoyo físico adecuado para las 
labores 
X  X  X   
28. La institución brinda el apoyo virtual adecuado para las 
labores 
X  X  X   
29. Me siento bien con las actividades que realizo en mi área 
de trabajo 
X  X  X   
30. Mis compañeros se sienten bien con las actividades que 
realizan en el área de trabajo 















CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
OPERACIONES EN REDES SI NO SI NO SI NO  
1. Tengo muy en claro las obligaciones que me mandan X  X  X   
2. Me desenvuelvo muy bien en mis labores X  X  X   
3. Priorizo mis labores encomendadas X  X  X   
4. Mantengo un orden a la hora de realizar mis labores X  X  X   
5. No me distraigo ante situaciones ajenas a mis labores X  X  X   
6. Mantengo lealtad y compromiso con los usuarios X  X  X   
7. Informo constantemente sobre cambios a los usuarios X  X  X   
8. Informo sobre las políticas de la institución en forma clara y precisa X  X  X   
9. Ayudo en la organización de las áreas de trabajo en la institución. X  X  X   
10. Participó activamente en las capacitaciones de estructuración de la 
institución 
X  X  X   
EMPLEO TRADICIONAL        
11. Tengo acceso a información referente a la institución X  X  X   
12. Tengo soporte físico adecuado para mis labores X  X  X   






14. Hay buena conexión laboral con las demás oficinas X  X  X   
15. Mi oficina se encuentra en un lugar estratégico en la institución X  X  X   
16. Hay confort en el diseño estructural del lugar donde laboro X  X  X   
17. Tengo facilidad para desplazarme en mi centro de labor X  X  X   
18. Hay criterio laboral por parte de mis socios X  X  X   
19. Hay afinidad con los socios X  X  X   
20. Hay compromiso de responsabilidad entro todos X  X  X   
FLEXIBILIDAD DE HORARIO        
21. Trabajo las horas laborales normales X  X  X   
22. Las horas de entrada son únicas X  X  X   
23. Las horas de salida son únicas X  X  X   
24. Hay tolerancia para el ingreso a las oficinas X  X  X   
25. Puedo compensar algún retraso a la hora de llegar a la oficina con un 
tiempo extra a la salida 
X  X  X   
26. Registro mi entrada y salida por huella digital X  X  X   
27. Registro mi entrada y salida por medio físico X  X  X   
28. Registro mi receso por huella digital X  X  X   
29. Hay compensaciones monetarias por cumplir con mi horario X  X  X   














CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN 
LABORAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
SALARIO SI NO SI NO SI NO  
1. El pago es adecuado a tus funciones laborales X  X  X   
2. Los descuentos por falta son adecuados X  X  X   
3. Los descuentos por tardanza son adecuados X  X  X   
4. Hay beneficios económicos por sus labores extras X  X  X   
5. Existe proporcionalidad de pago entre los trabajadores X  X  X   
6. Me siento conforme con el pago que recibo mensualmente X  X  X   
7. Mi familia está conforme con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
8. Mis amistades están conformes con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
9. Tengo un estilo de vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
X  X  X   
10. Mi familia tiene una vida aceptable con mi remuneración 
mensual 






PERSONALIDAD        
11. Presento disponibilidad para trabajar en todo momento X  X  X   
12. Mis compañeros presentan disponibilidad a trabajar en 
equipo 
X  X  X   
13. Hay armonía laboral en mi área de trabajo X  X  X   
14. Hay armonía laboral en todas las áreas de la institución X  X  X   
15. Me siento bien en el área donde trabajo X  X  X   
16. Me siento bien al ingresar a las otras áreas laborales de la 
institución 
X  X  X   
17. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos en el 
área de trabajo 
X  X  X   
18. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos al 
ingresar a otras áreas de trabajo de la institución 
X  X  X   
19. Mi capacidad es importante para el desempeño de mis 
labores en la institución 
X  X  X   
20. La capacidad de mis compañeros es importante para el 
desempeño de sus labores en la institución 
X  X  X   
AUTOEVALUACIONES        






22. Mis compañeros cumplen con las labores que se les 
encomiendan 
X  X  X   
23. Hay organización de equipo para cumplir con las labores 
encomendadas 
X  X  X   
24. Las otras áreas de trabajo colaboran para el cumplimiento 
de las labores encomendadas 
X  X  X   
25. Priorizamos las labores encomendadas X  X  X   
26. Atendemos las labores encomendadas en función como 
van llegando 
X  X  X   
27. La institución brinda el apoyo físico adecuado para las 
labores 
X  X  X   
28. La institución brinda el apoyo virtual adecuado para las 
labores 
X  X  X   
29. Me siento bien con las actividades que realizo en mi área 
de trabajo 
X  X  X   
30. Mis compañeros se sienten bien con las actividades que 
realizan en el área de trabajo 














CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
OPERACIONES EN REDES SI NO SI NO SI NO  
1. Tengo muy en claro las obligaciones que me mandan X  X  X   
2. Me desenvuelvo muy bien en mis labores X  X  X   
3. Priorizo mis labores encomendadas X  X  X   
4. Mantengo un orden a la hora de realizar mis labores X  X  X   
5. No me distraigo ante situaciones ajenas a mis labores X  X  X   
6. Mantengo lealtad y compromiso con los usuarios X  X  X   
7. Informo constantemente sobre cambios a los usuarios X  X  X   
8. Informo sobre las políticas de la institución en forma clara y precisa X  X  X   
9. Ayudo en la organización de las áreas de trabajo en la institución. X  X  X   
10. Participó activamente en las capacitaciones de estructuración de la 
institución 
X  X  X   
EMPLEO TRADICIONAL        
11. Tengo acceso a información referente a la institución X  X  X   






13. Tengo soporte virtual apropiado para desempeñar mis funciones X  X  X   
14. Hay buena conexión laboral con las demás oficinas X  X  X   
15. Mi oficina se encuentra en un lugar estratégico en la institución X  X  X   
16. Hay confort en el diseño estructural del lugar donde laboro X  X  X   
17. Tengo facilidad para desplazarme en mi centro de labor X  X  X   
18. Hay criterio laboral por parte de mis socios X  X  X   
19. Hay afinidad con los socios X  X  X   
20. Hay compromiso de responsabilidad entro todos X  X  X   
FLEXIBILIDAD DE HORARIO        
21. Trabajo las horas laborales normales X  X  X   
22. Las horas de entrada son únicas X  X  X   
23. Las horas de salida son únicas X  X  X   
24. Hay tolerancia para el ingreso a las oficinas X  X  X   
25. Puedo compensar algún retraso a la hora de llegar a la oficina con un 
tiempo extra a la salida 
X  X  X   
26. Registro mi entrada y salida por huella digital X  X  X   
27. Registro mi entrada y salida por medio físico X  X  X   
28. Registro mi receso por huella digital X  X  X   
29. Hay compensaciones monetarias por cumplir con mi horario X  X  X   











CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN 
LABORAL 
DIMENSIONES Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
SALARIO SI NO SI NO SI NO  
1. El pago es adecuado a tus funciones laborales X  X  X   
2. Los descuentos por falta son adecuados X  X  X   
3. Los descuentos por tardanza son adecuados X  X  X   
4. Hay beneficios económicos por sus labores extras X  X  X   
5. Existe proporcionalidad de pago entre los trabajadores X  X  X   
6. Me siento conforme con el pago que recibo mensualmente X  X  X   
7. Mi familia está conforme con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
8. Mis amistades están conformes con el pago que recibo 
mensualmente 
X  X  X   
9. Tengo un estilo de vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
X  X  X   
10. Mi familia tiene una vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
X  X  X   
PERSONALIDAD X  X  X   






12. Mis compañeros presentan disponibilidad a trabajar en 
equipo 
X  X  X   
13. Hay armonía laboral en mi área de trabajo X  X  X   
14. Hay armonía laboral en todas las áreas de la institución X  X  X   
15. Me siento bien en el área donde trabajo X  X  X   
16. Me siento bien al ingresar a las otras áreas laborales de la 
institución 
X  X  X   
17. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos en el 
área de trabajo 
X  X  X   
18. Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos al 
ingresar a otras áreas de trabajo de la institución 
X  X  X   
19. Mi capacidad es importante para el desempeño de mis 
labores en la institución 
X  X  X   
20. La capacidad de mis compañeros es importante para el 
desempeño de sus labores en la institución 
X  X  X   
AUTOEVALUACIONES X  X  X   
21. Cumplo con las labores que me encomiendan X  X  X   
22. Mis compañeros cumplen con las labores que se les 
encomiendan 






23. Hay organización de equipo para cumplir con las labores 
encomendadas 
X  X  X   
24. Las otras áreas de trabajo colaboran para el cumplimiento 
de las labores encomendadas 
X  X  X   
25. Priorizamos las labores encomendadas X  X  X   
26. Atendemos las labores encomendadas en función como 
van llegando 
X  X  X   
27. La institución brinda el apoyo físico adecuado para las 
labores 
X  X  X   
28. La institución brinda el apoyo virtual adecuado para las 
labores 
X  X  X   
29. Me siento bien con las actividades que realizo en mi área 
de trabajo 
X  X  X   
30. Mis compañeros se sienten bien con las actividades que 
realizan en el área de trabajo 























Anexo 6: Matriz data  
N° 
DIMENSIONES 











Salario Personalidad Autoevaluación 
1 4 5 5 4 5 5 4 5 
2 4 4 5 4 4 5 4 4 
3 4 4 5 4 4 5 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 






10 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 3 4 4 3 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 4 4 3 4 4 3 
16 4 4 4 4 3 4 4 3 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 3 4 4 4 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 






23 4 5 4 5 5 4 5 5 
24 4 5 4 5 5 4 5 5 
25 3 4 4 5 5 4 5 5 
26 4 4 4 4 5 4 4 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 3 4 4 3 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 3 4 4 4 4 4 4 4 






36 4 4 3 4 4 3 4 4 
37 3 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 
39 4 3 3 4 4 3 4 4 
40 3 4 4 4 4 4 4 4 
41 3 3 3 4 4 3 4 4 
42 4 4 3 4 4 3 4 4 
43 3 3 3 4 4 3 4 4 
44 4 4 4 4 3 4 4 3 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 
46 4 3 3 4 4 3 4 4 
47 3 4 4 4 4 4 4 4 






49 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 3 4 4 3 4 4 3 
53 4 3 4 4 3 4 4 3 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 4 4 3 4 4 3 4 4 
56 3 4 3 4 4 3 4 4 
57 4 3 3 4 4 3 4 4 
58 5 5 4 5 5 4 5 5 
59 5 5 5 5 5 5 5 5 
60 5 5 5 5 5 5 5 5 






62 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 5 4 4 4 5 4 4 5 
64 4 4 5 5 4 5 5 4 
65 5 4 4 5 4 4 5 4 
66 4 5 5 5 5 5 5 5 
67 4 5 5 4 5 5 4 5 
68 4 4 5 4 4 5 4 4 
69 4 4 5 4 4 5 4 4 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 
71 4 4 4 4 4 4 4 4 
72 4 4 4 4 4 4 4 4 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 






75 4 4 3 4 4 3 4 4 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 3 4 4 3 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 3 4 4 3 
82 4 4 4 4 3 4 4 3 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 
84 3 4 4 4 4 4 4 4 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 
86 4 4 4 4 4 4 4 4 






88 4 4 5 4 4 5 4 4 
89 4 5 4 5 5 4 5 5 
90 4 5 4 5 5 4 5 5 
91 3 4 4 5 5 4 5 5 
92 4 4 4 4 5 4 4 5 
93 4 4 4 4 4 4 4 4 
94 4 4 3 4 4 3 4 4 
95 4 4 4 4 4 4 4 4 
96 4 4 4 4 4 4 4 4 
97 4 4 4 4 4 4 4 4 
98 4 4 4 4 4 4 4 4 
99 4 4 4 4 4 4 4 4 






101 4 4 3 4 4 3 4 4 
102 4 4 3 4 4 3 4 4 
103 3 4 4 4 4 4 4 4 
104 4 4 4 4 4 4 4 4 
105 4 3 3 4 4 3 4 4 
106 3 4 4 4 4 4 4 4 
107 3 3 3 4 4 3 4 4 
108 4 4 3 4 4 3 4 4 
109 3 3 3 4 4 3 4 4 
110 4 4 4 4 3 4 4 3 
111 4 4 4 4 4 4 4 4 
112 4 3 3 4 4 3 4 4 






114 4 4 3 4 4 3 4 4 
115 4 4 4 4 4 4 4 4 
116 4 4 4 4 4 4 4 4 
117 4 4 4 4 4 4 4 4 
118 4 3 4 4 3 4 4 3 
119 4 3 4 4 3 4 4 3 
120 4 4 4 4 4 4 4 4 
121 4 4 3 4 4 3 4 4 
122 3 4 3 4 4 3 4 4 
123 4 3 3 4 4 3 4 4 
124 5 5 4 5 5 4 5 5 
125 5 5 5 5 5 5 5 5 






127 5 5 5 5 4 5 5 4 
128 5 5 5 5 5 5 5 5 
129 5 4 4 4 5 4 4 5 
130 4 4 5 5 4 5 5 4 
131 5 4 4 5 4 4 5 4 
132 4 5 5 5 5 5 5 5 
133 4 5 5 4 5 5 4 5 
134 4 4 5 4 4 5 4 4 
135 4 4 5 4 4 5 4 4 
136 4 4 4 4 4 4 4 4 
137 4 4 4 4 4 4 4 4 
138 4 4 4 4 4 4 4 4 






140 4 4 4 4 4 4 4 4 
141 4 4 3 4 4 3 4 4 
142 4 4 4 4 4 4 4 4 
143 4 4 4 4 4 4 4 4 
144 4 4 4 4 3 4 4 3 
145 4 4 4 4 4 4 4 4 
146 4 4 4 4 4 4 4 4 
147 4 4 4 4 3 4 4 3 
148 4 4 4 4 3 4 4 3 
149 4 4 4 4 4 4 4 4 
150 3 4 4 4 4 4 4 4 
151 4 4 4 4 4 4 4 4 






153 4 4 4 4 4 4 4 4 
154 4 4 5 4 4 5 4 4 
155 4 5 4 5 5 4 5 5 
156 4 5 4 5 5 4 5 5 
157 3 4 4 5 5 4 5 5 
158 4 4 4 4 5 4 4 5 
159 4 4 4 4 4 4 4 4 









Análisis de Confiabilidad 
VARIABLE 01 
 
Estadísticos de fiabilidad 
 






Estadísticos de fiabilidad 
 









Estadísticas de total de elemento        
VARIABLE 01 
                                
  Estadísticos total-elemento 
  
Media de la escala si 
se elimina el 
elemento 
Varianza de la escala si 




Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Tengo muy en claro las obligaciones que me 
mandan 
117.99 79.024 .612 .930 
Me desenvuelvo muy bien en mis labores 117.92 78.476 .730 .929 
Priorizo mis labores encomendadas 118.00 78.288 .631 .930 
Mantengo un orden a la hora de realizar mis 
labores 
117.82 79.699 .696 .930 
No me distraigo ante situaciones ajenas a 
mis labores 
117.92 79.139 .594 .930 
Mantengo lealtad y compromiso con los 
usuarios 






Informo constantemente sobre cambios a los 
usuarios 
117.86 79.542 .582 .931 
Informo sobre las políticas de la institución 
en forma clara y precisa 
118.05 82.948 .250 .934 
Ayudo en la organización de las áreas de 
trabajo en la institución. 
117.97 79.277 .608 .930 
Participo activamente en las capacitaciones 
de estructuración de la institución 
117.95 77.973 .737 .929 
Tengo acceso a información referente a la 
institución 
118.00 78.702 .645 .930 
Tengo soporte físico adecuado para mis 
labores 
117.85 79.823 .617 .930 
Tengo soporte virtual apropiado para 
desempeñar mis funciones 
117.94 79.060 .583 .931 
Hay buena conexión laboral con las demás 
oficinas 
117.97 78.585 .608 .930 
Mi oficina se encuentra en un lugar 
estratégico en la institución 
117.83 80.392 .639 .930 
Hay confort en el diseño estructural del lugar 
donde laboro 






Tengo facilidad para desplazarme en mi 
centro de labor 
118.08 80.135 .555 .931 
Hay criterio laboral por parte de mis socios 118.02 79.877 .593 .931 
Hay afinidad con los socios 118.13 79.266 .545 .931 
Hay compromiso de responsabilidad entro 
todos 
117.88 80.927 .677 .930 
Trabajo las horas laborales normales 117.96 80.740 .513 .931 
Las horas de entrada son únicas 117.87 79.330 .533 .931 
Las horas de salida son únicas 118.08 80.209 .456 .932 
Hay tolerancia para el ingreso a las oficinas 118.21 83.620 .212 .934 
Puedo compensar algún retraso a la hora de 
llegar a la oficina con un tiempo extra a la 
salida 
117.97 79.916 .567 .931 
Registro mi entrada y salida por huella digital 117.95 79.481 .578 .931 
Registro mi entrada y salida por medio físico 118.04 80.276 .417 .933 
Registro mi receso por huella digital 117.84 81.771 .407 .933 
Hay compensaciones monetarias por 
cumplir con mi horario 






Hay compensaciones simbólicas y físicas 
por cumplir con mi horario 







 Estadísticos total-elemento 
  
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









se eleimina el 
elemento 
El pago es adecuado a tus funciones laborales 117.02 71.635 .519 .920 
Los descuentos por falta son adecuados 117.10 70.956 .563 .920 
Los descuentos por tardanza son adecuados 117.06 70.511 .592 .919 
Hay beneficios económicos por sus labores extras 117.10 72.626 .482 .921 






Me siento conforme con el pago que recibo mensualmente 
116.98 71.077 .580 .920 
Mi familia está conforme con el pago que recibo 
mensualmente 
117.11 71.924 .443 .922 
Mis amistades están conformes con el pago que recibo 
mensualmente 
117.27 75.208 .204 .924 
Tengo un estilo de vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
117.14 70.998 .581 .920 
Mi familia tiene una vida aceptable con mi remuneración 
mensual 
117.12 70.656 .669 .918 
Presento disponibilidad para trabajar en todo momento 117.18 70.089 .607 .919 
Mis compañeros presentan disponibilidad a trabajar en 
equipo 
116.93 72.524 .504 .921 
Hay armonía laboral en mi área de trabajo 117.06 71.962 .514 .921 
Hay armonía laboral en todas las áreas de la institución 117.15 69.850 .617 .919 
Me siento bien en el área donde trabajo 117.02 72.058 .584 .920 
Me siento bien al ingresar a las otras áreas laborales de la 
institución 
117.01 71.888 .513 .921 
Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos en el 
área de trabajo 






Mis compañeros de mi área se sienten satisfechos al 
ingresar a otras áreas de trabajo de la institución 
117.17 71.339 .641 .919 
Mi capacidad es importante para el desempeño de mis 
labores en la institución 
117.26 71.106 .583 .920 
La capacidad de mis compañeros es importante para el 
desempeño de sus labores en la institución 
117.12 72.482 .583 .920 
Cumplo con las labores que me encomiendan 117.15 72.429 .518 .921 
Mis compañeros cumplen con las labores que se les 
encomiendan 
117.07 72.228 .425 .922 
Hay organización de equipo para cumplir con las labores 
encomendadas 
117.17 72.572 .431 .922 
Las otras áreas de trabajo colaboran para el cumplimiento 
de las labores encomendadas 
117.30 74.182 .282 .923 
Priorizamos las labores encomendadas 117.09 71.977 .453 .921 
Atendemos las labores encomendadas en función como 
van llegando 
117.08 71.085 .603 .919 
La institución brinda el apoyo físico adecuado para las 
labores 






La institución brinda el apoyo virtual adecuado para las 
labores 
117.07 72.393 .467 .921 
Me siento bien con las actividades que realizo en mi área 
de trabajo 
117.16 72.397 .456 .921 
Mis compañeros se sienten bien con las actividades que 
realizan en el área de trabajo 
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